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Introduzione 
 
La diffusione delle occupazioni temporanee, o non-standard, o a-tipiche, o non-tradizionali, 
o nuove1, e della precarietà lavorativa ed esistenziale che esse generano, sembra aver ormai 
ottenuto una buona visibilità pubblica, grazie soprattutto alle mobilitazioni e alle azioni 
conflittuali di chi ne fa esperienza sulla propria pelle: dai ricercatori ai giornalisti, dagli 
insegnanti agli operatori dei call centers. Ma nondimeno perché a subirne le conseguenze è 
una fascia ampia e eterogenea della popolazione, obliqua rispetto alla stratificazione sociale. 
E, più specificatamente, perché la precarietà tocca non soltanto la classe operaia e gli strati 
più periferici, ma anche il ceto medio. Certo i primi  sono quelli che corrono più rischi, ma 
molto probabilmente la piccola e la media borghesia ne vengono frustrate «più di quanto 
tocchi alla classe operaia, se non altro perché avevano aspettative di una maggiore stabilità 
dell’impiego» (Accornero 2006, 21). Per altro si tratta di strati più acculturati, con maggior 
accesso all’opinione pubblica, che svolgono professioni con maggiore notorietà e ciò «fa sì 
che lo scontento e la denuncia siano ben veicolati» (ibidem). Questione diversa è l’attenzione 
che la precarietà lavorativa ed esistenziale riceve dalle istituzioni; il modo in cui la sua 
visibilità si traduce in iniziative finalizzate a ridurla o a contenerne gli effetti più negativi. Un 
fatto che talvolta svela l’impotenza delle istituzioni di fronte ai mutamenti in atto nel mondo 
della produzione e nel mercato del lavoro; talaltra racconta di precise scelte politiche e di 
precise prese di posizione. 
La letteratura sociologica ed economica ha invece dedicato molta attenzione al 
fenomeno; al di là dei tentativi di conteggio delle persone coinvolte, tante indagini sul campo 
hanno descritto in modo dettagliato le sue origini, i suoi effetti, le sue conseguenze sociali. La 
                                                 
1 Come è noto, si tratta di una definizione difficile, un concetto per il quale si propongono 
svariate qualificazioni. Qui, per semplificare e per comodità espositiva, assumiamo quella di 
occupazioni non-standard, che, nonostante i suoi limiti, si può considerare quella più «accurata in 
termini descrittivi» (Regalia 2005). Tale qualificazione fa riferimento, per altro, all’esistenza di un 
sistema occupazionale standard. Le occupazioni non-standard si definiscono allora per sottrazione 
rispetto a detto sistema; esso è contraddistinto dalla subordinazione ad un solo datore di lavoro, 
dall’integrazione in un’organizzazione produttiva, da un contratto di assunzione a tempo 
indeterminato e da una serie di tutele e protezioni legislative e contrattuali, in particolare contro il 
rischio di perdere il lavoro. Le occupazioni non-standard sono prive di una o più di tali caratteristiche 
(Reyneri 2002). Dunque, si inscrivono in tale categoria i lavori caratterizzati da discontinuità della 
prestazione: il lavoro dipendente delimitato nel tempo (lavoro a tempo determinato, interinale o 
somministrato, intermittente o a chiamata, ecc.) e il lavoro autonomo, ma economicamente   4
maggior parte degli studi inquadrano la diffusione delle occupazioni non-standard nel 
contesto più ampio delle trasformazioni che interessano i modi di produzione 
(trasformazioni riassunte sovente nella transizione dal fordismo al post-fodismo). Alla base 
delle sequenze esplicative ci sono la globalizzazione, la più forte concorrenza internazionale, 
ovvero la «limitatezza» dei mercati, diventati spazi aperti di conflitto concorrenziale, spazi di 
competitività globale, la saturazione dei mercati, la sofisticazione dei gusti dei consumatori e 
la conseguente instabilità e turbolenza della domanda2. Tali trasformazioni inducono un 
cambiamento nei paradigmi organizzativi e soprattutto un’ansia di flessibililizzazione di 
tutti i fattori produttivi: tutti i fattori produttivi – compresa la forza-lavoro – devono 
adeguarsi just in time agli ordinativi effettivamente pervenuti. È questo il nuovo criterio con 
cui si misurano l’efficacia e l’efficienza di un’impresa; ed è anche la soluzione attraverso la 
quale si persegue una più drastica riduzione dei costi «in una fase di crescita lenta» (Ohno 
1978; trad. it. 1993).  
L’ansia di flessibilizzazione si traduce in una spinta alla de-regolazione del mercato del 
lavoro e allo smantellamento dei sistemi di protezione sociale. Il termine flessibilità finisce 
per significare allentamento di vincoli e limitazione delle interferenze delle istituzioni, in 
particolare dello stato. Il tutto ammantato da teorie non dimostrate secondo le quali la 
riduzione dei diritti dei lavoratori (a ciò si fa riferimento in fin dei conti) costituisce uno dei 
rimedi principali – se non addirittura la cura stessa – ai problemi della concorrenza 
internazionale, della crescita economica e della disoccupazione. Questa ipotesi (neoliberista), 
con il suo pacchetto di convinzioni e di programmi di misure e di iniziative specifiche, è 
                                                 
2 Questi fattori di carattere strutturale furono poi rinforzati, nei primi anni settanta, da alcuni 
fattori di carattere contingente. Innanzitutto nel 1973 si ebbe un brusco incremento dei prezzi del 
petrolio, conseguente alla decisione dei paesi arabi produttori di organizzarsi in un cartello al fine di 
regolare le esportazioni. Ciò provocò un’impennata del costo delle materie prime e il venir meno di 
uno dei presupposti che avevano alimentato l’idea dell’illimitatezza della crescita. Poi, a causa del 
deficit crescente della bilancia dei pagamenti, gli Stati Uniti decisero di sospendere la convertibilità del 
dollaro in oro, decretando il passaggio dal sistema dei cambi fissi a quello dei cambi fluttuanti; un 
fatto che contribuì ad aumentare l’instabilità dei mercati. Ma il significato di alcune ristrutturazioni 
non può essere compreso a pieno senza considerare l’esplosione della conflittualità industriale alla 
fine degli anni sessanta e poi negli anni settanta. I progetti di superamento del modello taylor-fordista 
(e in particolare di alcune sue caratteristiche, quali il gigantismo degli impianti, le lunghe integrazioni 
verticali) sono anche tentativi di depotenziare il movimento operaio, di diminuire la sua capacità 
vulnerante, ossia la sua capacità di aggregazione e lotta; sono tentativi di riappropriarsi del controllo 
della manodopera.  
 
   5
diventata una «teoria in uso» che innerva l’azione di quasi tutti i governi dei paesi 
capitalistici. Ed è un fatto facilmente osservabile che nella maggior parte dei paesi le ricette 
di de-regolazione abbiano riacquistato l’egemonia nelle strategie per far fronte alle “nuove 
sfide” provenienti dalla globalizzazione. Un po’ ovunque si sono ridotte le protezioni contro 
i licenziamenti ingiusti, i controlli sul ridimensionamento degli esuberi, si sono moltiplicate e 
rese più convenienti le varie forme di lavoro temporaneo (Dore 2005)3. 
Agevolata dalle ricette de-regolative, l’ansia di flessibilizzazione si traduce innanzitutto 
in strategie di snellimento, di downsizing, ossia di ridimensionamento dell’azienda. L’impresa 
deve diventare snella, leggera, agile; come si usa dire, deve «sgrassarsi» (e molteplici sono le 
funzioni e le fasi che, in base a qualche criterio, sono state considerate «sacche di grasso»). Ci 
si specializza in ciò che si sa fare meglio e/o che rende di più e principalmente in quelle 
funzioni ritenute strategiche, quali l’ideazione, la progettazione, il marketing, la gestione 
finanziaria e al più l’assemblaggio o la produzione dei pezzi di più elevata qualità. Le altre 
funzioni (ma a volte solamente porzioni di esse) vengono scorporate; sono affidate a terzi4, a 
sub-fornitori, che a loro volta ne decentrano le componenti più semplici ad altri, a sub-
fornitori di secondo livello5. Dunque – utilizzando la terminologia cara ai teorici dei costi di 
transazione (Williamson 1975) – possiamo dire che l’impresa decide di fare (to make) 
solamente poche cose al suo interno, utilizzando sue tecnologie e suoi dipendenti, e di 
comprarne (to buy) molte sul mercato, da imprese esterne. A seconda dei contesti e delle 
regolazioni in materia, lo snellimento – ovvero l’“espulsione” di una parte della forza-lavoro 
stabile, permanente, quella assunta, per intendersi, con contratti a tempo indeterminato – è 
avvenuta con licenziamenti, trasferimenti di personale ad altre organizzazioni, oppure per 
                                                 
3 Questo fatto è confermato anche dagli studi dell’Oecd, quelli che hanno tentato una 
misurazione del livello di regolazione del lavoro nei diversi paesi occidentali, attraverso 
l’elaborazione dell’indice employment protection legislation (EPL), tradotto dalla letteratura italiana con 
l’espressione regimi di protezione dell’impiego (RPI). Si veda Oecd (1999; 2003). 
4 Sono le pratiche di esternalizzazione e di outsourcing. Secondo la definizione più diffusa, 
questo ultimo termine indica il processo attraverso il quale le imprese assegnato stabilmente a 
fornitori esterni la gestione operativa di una o più funzioni produttive (Durante e Gavitelli 1997). Per 
un approfondimento si vedano invece i contributi di Enrietti (2001) e di Bonazzi e Negrelli (2003). 
5 Ma a volte le imprese rinunciano anche a mantenere molte delle attività strategiche, il core 
business. Il fatto stesso di avere un core business diventa un fattore di rigidità. E allora esternalizzano 
tutto tranne la capacità decisionale e finanziaria e lo sviluppo e la gestione dell’immagine del marchio 
(Crouch 2003).   6
mezzo di pensionamenti e sistemi vari di early exits, quali per esempio, nel caso italiano, i 
pre-pensionamenti, la cassa integrazione ordinaria e straordinaria, la mobilità. 
Se questa è la prima strategia per dare elasticità alla struttura dell’impresa, per rendere 
variabile la sua morfologia, fondamentale è poi la possibilità di utilizzare la forza-lavoro per 
differenti funzioni, di modificarne i tempi di lavoro e di variarne il numero a seconda delle 
esigenze produttive. In questo ambito rientra il ricorso alle vari tipi di occupazione non-
standard. Anch’esse consentono di modificare agevolmente la struttura dell’impresa e in 
particolare la sua composizione di forza-lavoro, sincronizzandola alle fluttuazioni della 
domanda. Utilizzando un modello abbastanza diffuso e ormai consolidato (Atkinson 1984; 
1987), possiamo dire che attraverso le occupazioni non-standard, le imprese segmentano la 
loro forza lavoro; creano una fascia centrale e più fasce periferiche o marginali. La prima è 
composta da quei lavoratori, più stabili, che normalmente hanno contratti di tipo 
tradizionale, che contemplano l’indeterminatezza del rapporto di lavoro e l’impegno a 
tempo pieno; spesso qui si trovano quei lavoratori che l’impresa considera “strategici”. Ma 
ciò non è scontato e non mancano casi assai differenti6. Intorno al nucleo dei lavoratori stabili 
gravita poi un numero, talvolta assai consistente, di lavoratori temporanei, che svolgono la 
loro prestazione all’interno di rapporti non-standard. Essi costituiscono la “parte molle” 
dell’organizzazione; quella variabile ed elastica, che deve assorbire le fluttuazioni della 
domanda; ovvero quella che deve modificarsi (allargandosi, restringendosi, o modificando le 
sue caratteristiche professionali) a seconda delle esigenze produttive. 
Tuttavia, muovendo dall’osservazione di tale scenario, alcuni studiosi sostengono che 
la diffusione delle occupazioni non-standard (in particolare delle forme di lavoro para-
autonomo o para-subordinato) risponda non soltanto all’esigenza di far variare la quantità e 
qualità della forza-lavoro ad ogni increspatura del mercato, ma anche alle aspirazioni delle 
imprese di scaricare gli effetti della variabilità della domanda sul lavoratore; e più in 
generale di de-responsabilizzarsi (Gallino 2001), sottraendosi al problema della sussistenza 
del lavoratore, nonché della costruzione di adeguati meccanismi di protezione sociale. Tutto 
                                                 
6 Non tutti gli studi confermano la teoria dualistica di Atkinson. Non sempre il nucleo (o la 
struttura interna) è il “cuore” professionale dell’impresa. Si diffondono invece modelli organizzativi in 
cui il personale con i profili più elevati – al quale sono affidate le attività core – opera come 
collaboratore esterno (Purcell e Purcell 1999). Sempre più praticato è «il vecchio modello degli studi 
professionali, in cui gli unici dipendenti fissi sono le segretarie, mentre i professionisti operano come 
partner o consulenti» (Reyneri 2002, 296).    7
questo (e la responsabilità di tutto questo) è esternalizzata all’individuo singolo. Una 
strategia che consente di contenere i costi, nel breve e nel lungo periodo, e di assicurarsi una 
notevole flessibilità, capacità di reazione, di movimento, di variazione. Un’ipotesi verosimile, 
che porta a domandarsi se le occupazioni non-standard non segnalino, oltre che rilevanti 
trasformazioni nelle imprese e nel lavoro, un cambiamento nello spirito del capitalismo, nella 
cultura, nella politica, nei modi di funzionamento delle organizzazioni sociali. 
Questo working paper7 si può definire come un tentativo di incrementare il discorso su 
tale ipotesi e sugli interrogativi che ne discendono. Esso intende approfondire l’analisi delle 
conseguenze sociali dei processi di flessibilizzazione. Un obiettivo che si è cercato di 
raggiungere raccogliendo racconti di «lavoratori autonomi di seconda generazione»; di 
collaboratori a progetto o coordinati e continuativi, occupati nel settore dei servizi, in 
organizzazioni private, no profit, o nella pubblica amministrazione, in tre differenti regioni 
italiane (Puglia, Abruzzo, Emilia-Romagna). Attraverso le loro narrazioni si è tentato di 
comprendere il modo in cui sono dentro/fuori dalle regolazioni e dai sistemi di protezione 
sociale consolidatesi in Italia; gli “spazi non protetti”, i vuoti di diritti, di tutele, le strategie 
adottate per attraversare tali spazi; gli esiti degli attraversamenti. In tal senso l’indagine ha 
l’ambizione (e la presunzione) di potersi descrivere come un’immersione nel micro dalla 
quale ricavare elementi di conoscenza su fenomeni macro. 
 
                                                 
7 Questo working paper è una rielaborazione di alcune parti della mia tesi di dottorato in 
Sociologia economica e processi della nuova economia, discussa nel gennaio 2007.    8
1. Disegno della ricerca 
 
1.1. Obiettivi, ipotesi, aspetti metodologici 
Secondo i dati forniti dalla Commissione europea, nell’Europa allargata le persone con fixed-
term contracts rappresentano circa il 13,7% dell’occupazione totale, ma con differenze 
rilevanti tra un paese e l’altro: dal 5% di Irlanda e Lussemburgo al 32,5% della Spagna; in 
posizione intermedia, con percentuali intorno al 12-13%, si collocano Francia, Germania, 
Italia;  leggermente più elevate sono le percentuali di Olanda, Svezia e Finlandia, che 
superano il 15%. Ovunque però la quota di donne è maggiore di quella degli uomini (il 
14,3% del totale delle occupate, contro il 13,2% degli uomini) (European Commission 2005). 
Più complicata è la misurazione e la comparazione delle quote di lavoratrici e lavoratori con 
rapporti para-subordinati. Il rapporto della Commissione europea riporta un 15% circa di 
self-employed, anche qui con differenze rilevanti tra un paese e l’altro, ma soprattutto con 
notevoli divergenze nella definizione dei confini di tale contenitore. In Italia un dato 
importante è quello relativo al numero dei collaboratori a progetto (e/o coordinati e 
continuativi). Una recente elaborazione ne conta un milione e quattrocento mila circa8. Anche 
in tal caso le donne sono sovra-rappresentate. La dimensione quantitativa delle persone con 
occupazioni non-standard è senz’altro importante, costituisce il fondamento empirico per 
comprendere il fenomeno. Ed è “frustrante” che in molti casi sia ancora tanto controversa, 
non solo per questioni metodologiche ma anche ideologiche. Tuttavia, ai fini del nostro 
ragionamento è più che sufficiente una sua esposizione così limitata. Qui intendiamo infatti 
focalizzare l’attenzione, più che su di essa, sulla dimensione qualitativa del diffondersi delle 
occupazioni non-standard, ossia sul suo significato e sulle sue conseguenze a livello 
economico e sociale.  
L’indagine ha raccolto “altre” storie di persone con occupazioni non-standard. 
Tuttavia, l’obiettivo non era una ricognizione ad ampio spettro delle loro condizioni di 
lavoro e di vita. Era assai più limitato. E non solo perché altri e più autorevoli studi già 
                                                 
8 Si tratta dell’elaborazione sui dati dei lavoratori iscritti alla gestione separata Inps svolta per 
Nidil-Cgil e disponibile sul sito del sindacato www.nidil.cgil.it. Molti sono (e sono stati) gli sforzi, le 
ipotesi, gli esperimenti per conteggiare i lavoratori para-subordinati in Italia. I risultati sono però 
ancora contrastanti. Per una loro ricognizione si vedano Accornero (2006) e Altieri (2006).   9
forniscono quadri articolati e approfonditi in merito. All’origine di questa raccolta di racconti 
c’è la convinzione che attraverso la fenomenologia delle occupazioni non-standard si 
possono comprendere le trasformazioni più complessive del lavoro, ma anche dei sistemi di 
protezione sociale: alcune dimensioni e soprattutto alcune contraddizioni del fenomeno del 
“lavoro atipico” costituiscono i segnali di superficie e più apparenti di mutamenti più 
profondi e di ordine più generale. Si sono così selezionati solamente alcuni ambiti 
problematici delle complicate vicende delle persone con occupazioni non-standard. Nello 
specifico, si è scelto di interrogare (e interrogarsi) sul modo in cui le persone con occupazioni 
non-standard sono dentro/fuori dalle regolazioni e dai sistemi di protezione sociale 
consolidatesi in Italia e nei paesi capitalistici occidentali. Si è tentato di farsi raccontare non 
solo (o non tanto) le condizioni di lavoro e di vita, ma soprattutto le discontinuità delle 
“traiettorie”, gli “spazi non protetti”, i vuoti di diritti, di tutele. E assieme a questi aspetti, si è 
domandato delle strategie adottate per attraversare tali spazi; gli esiti degli attraversamenti; i 
desideri, le prospettive, i progetti, le in-soddisfazioni.  
L’ipotesi che ha guidato la costruzione dell’indagine è che la maggior parte delle 
persone con occupazioni non-standard, pur trovandosi (e percependosi) in situazioni più 
prossime al lavoro subordinato, ha un inserimento precario nei sistemi “tradizionali” di 
protezione sociale. Ha una ridotta connessione con quella «proprietà sociale» (Castel e 
Haroche 2001; Castel 2004) rappresentata per l’appunto dai meccanismi collettivi di 
protezione dai rischi; e in modo consequenziale si verifica un rafforzamento del ruolo dei 
supporti individuali e familiari, ossia delle risorse economiche, relazionali del singolo. Da ciò 
deriva innanzitutto un mutamento nella percezione del valore e del senso delle istituzioni e 
delle loro capacità di protezione dai rischi. Ma soprattutto ne deriva uno scivolamento in una 
situazione cronica di vulnerabilità sociale. Qui assumiamo una definizione ampia di 
vulnerabilità sociale, che non considera solamente la sua dimensione economica; quindi non 
solo come insufficienza di reddito o di ricchezze. La definiamo come insieme di debolezze e di 
in-capacità. Utilizziamo, più esattamente, il concetto di capacitazioni elaborato da Amartya Sen 
(2000); queste descrivono le capacità di acquisire funzionamenti, che sono quegli elementi 
costitutivi dello star bene umano, costituiscono lo star bene. Per conseguenza le capacitazioni 
sono le capacità di acquisire lo star bene umano; sono la base del benessere sociale e più in   10
generale della «libertà di procedere verso obiettivi ritenuti importanti» (ibidem, 64). E in tal 
senso sono la base della cittadinanza.  
Si è deciso di circoscrivere il campo di indagine selezionando un solo tipo di rapporto 
di lavoro non-standard: la collaborazione a progetto e/o coordinata e continuativa. Tale 
scelta è giustificata da due ordini di motivi. Innanzitutto è una delle forme di “lavoro 
atipico” più rilevanti dal punto di vista numerico. Inoltre è quella più “a-tipica”; quella che 
più si differenzia dal rapporto “tipico”. Come mostra la letteratura sul tema, è la meno 
regolata, la meno istituzionalizzata, è quella che prevede le minori protezioni sociali (in 
termini di previdenza, assistenza, ecc.). Proprio per questo rappresenta l’ambito in cui si 
manifestano in modo più chiaro le contraddizioni delle attuali trasformazioni del lavoro. 
Inoltre, considerata la diffusione settoriale dei committenti9, si è deciso di circoscrivere 
l’indagine ai collaboratori che operano nel settore dei servizi: in organizzazioni private, no 
profit, o nella pubblica amministrazione. Si è quindi deciso di concentrarsi su tre regioni, tre 
diversi contesti economico-sociali: l’Emilia-Romagna, l’Abruzzo, la Puglia. Infine, si è deciso 
di incontrare persone che avevano già maturano una certa esperienza nel mercato del lavoro 
e nelle occupazioni non-standard. Quest’utlima scelta era motivata dall’esigenza di avere 
racconti di persone che “vivono l’instabilità del lavoro” da un certo tempo; da un periodo 
tale da aver consentito di provarne “sulla propria pelle” le diverse conseguenze; ma tale da 
aver consentito anche un’elaborazione (più o meno consapevole) di strategie per fronteggiare 
le discontinuità.  
Considerando gli obiettivi e le ipotesi dell’indagine, si è preferito un approccio centrato 
sul soggetto piuttosto che sulle variabili; un approccio che non frammentasse l’individuo, ma 
che ne ricostruisse la storia, o meglio le «traiettorie» compiute dai soggetti, «i meccanismi e i 
processi attraverso i quali si sono venuti a trovare in una data situazione e come si sforzano 
di gestirla» (Bertaux 1999, 38). Si è preferito utilizzare interviste poco strutturate, potremmo 
dire interviste in profondità, vicine alle narrazioni autobiografiche, ai racconti di vita su 
«situazioni particolari», con una funzione principalmente analitica. Nello svolgimento delle 
interviste si sono «lanciati» sul tavolo della conversazione alcuni temi, lasciando che fosse 
                                                 
9 Secondo i dati rilevati dall’Istat il settore industriale e quello agricolo impiegano nel complesso 
il 17% dei collaboratori. La più consistente è dunque impiegata nei servizi. Un fatto che trova 
conferma anche nelle più recenti elaborazioni su dati dell’Inps, secondo le quali i collaboratori 
occupati da committenti del settore industriale solamente il 17,4% del totale.   11
l’intervistato a svilupparli e a mantenere l’iniziativa della conversazione, limitandosi a 
intervenire, con dei «rilanci», i più neutrali possibili, soltanto per incoraggiarlo o per 
invitarlo ad approfondire (Bichi 2000)10. Questo strumento oltre a consentire di descrivere 
meglio «l’azione in situazione», data la affinità profonda tra azione e racconto, costituisce 
quello più efficace e appropriato per far emergere le percezioni e le rappresentazioni dei 
soggetti, i loro sentimenti, i loro desideri, le loro aspettative. Inoltre, consente di cogliere il 
modo in cui il soggetto si racconta e dunque come colloca nel suo percorso l’esperienza di 
lavoro precario. Nei racconti di vita, d’altronde, si intrecciano sempre tre diversi ordini di 
realtà: la realtà storico-empirica della storia realmente vissuta; la realtà psichica e semantica 
costituita da ciò che il soggetto sa e pensa retrospettivamente del suo percorso biografico; la 
realtà discorsiva del racconto stesso quale prodotto della relazione dialogica del colloquio 
(Bertaux 1999).  
Sono state intervistate 30 persone; la loro individuazione è avvenuta attraverso un 
metodo a «palla di neve», o «a valanga»11. Un numero che ovviamente non aspira ad una 
rappresentatività statistica, ma ha una sua rappresentatività sostantiva, nel senso che compre 
le diverse situazioni sociali di interesse della ricerca. Facendo riferimento ancora una volta 
all’impostazione dell’indagine etnosociologica proposta da Daniel Bertaux, si è cercato di 
seguire e soddisfare un «criterio di saturazione»; la saturazione è quel fenomeno per il quale, 
dopo un certo numero di interviste, si ha l’impressione di non apprendere nient’altro di 
nuovo riguardo l’oggetto di indagine. L’applicazione di questo criterio – sostiene Rita Bichi – 
«dovrebbe garantire al campione di un’indagine condotta con la tecnica delle storie di vita, le 
stesse prerogative riconosciute ad un campione probabilistico di una survey» (2000, 45). I 
racconti ottenuti sono stati registrati e poi trascritti. Quindi si è proceduto alla loro «analisi 
comparativa», ossia al loro confronto. 
 
                                                 
10 Le interviste così realizzate hanno avuto durate diverse, in media di un’ora circa. Tutte sono 
state registrate e successivamente trascritte in modo integrale. Le interviste sono state realizzate nel 
periodo aprile 2006 – ottobre 2006. Alcune interviste sono state realizzate nell’ambito dell’indagine 
curata dall’Ires Abruzzo per la Regione Abruzzo, Equilibri precari in Abruzzo. 
11L’individuazione di tali persone è avvenuta attraverso molteplici canali. Attraverso contatti 
con strutture sindacali, in particolare con le strutture provinciali di Nidil-Cgil, attraverso altre 
organizzazioni (private, no profit, pubbliche), attraverso contatti con altri ricercatori impegnati sullo 
stesso tema, tramite conoscenti, colleghi, amici, nonché tramite gli stessi intervistati. 
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1.2. Le persone ascoltate 
Come si è detto, sono state intervistate 30 persone: 11 in Emilia-Romagna, 11 in Abruzzo e 8 
in Puglia. L’età media è di circa 33 anni, con una maggior concentrazione nella fascia 30-35 
anni. Mentre si distribuiscono in modo piuttosto uniforme per genere (16 uomini e 14 
donne). Tutti hanno un titolo di studio di scuola media superiore; circa un terzo ha anche 
una laurea e tra questi qualcuno ha anche titoli più elevati (master, dottorato di ricerca). La 
maggior parte dei collaboratori intervistati è impiegata in organizzazioni private; solamente 
due persone operano in organizzazioni no profit; mentre otto sono impiegate nella pubblica 
amministrazione. I settori in cui svolgono la loro attività lavorativa sono assai eterogenei, ma 
sono quelli in cui più diffuse sono le collaborazioni a progetto (nella ricerca, nella 
formazione, nei servizi alle imprese, nei servizi alle persone, nelle comunicazioni, 
nell’editoria, nel terziario avanzato). Il campione di collaboratori comprende ricercatori, 
progettisti,  tutor, operatori in sportelli al pubblico, operatori sociali o socio-culturali, 
mediatori culturali, istruttori sportivi, traduttori, grafici, web-designer, consulenti 
informatici, giornalisti.  
Tra le persone intervistate più di un terzo (12) vive ancora nella famiglia di origine o 
comunque con uno dei genitori. Dichiarano di trovarsi in tale situazione non solamente le 
persone più giovani, ma anche quelle con più di 35 anni. Mentre si può osservare una più 
elevata frequenza di donne (7, ossia la metà delle intervistate). Vedremo come nella più parte 
dei casi il permanere all’interno della famiglia di origine sia considerato un vincolo 
strettamente connesso alla condizione lavorativa. Un numero uguale di persone (12) vive 
invece con il proprio partner; questa volta senza differenze significative tra i generi. Più 
esiguo è infine il numero di coloro che vivono da soli/e (5 più una persona che vive con 
amici). Soltanto in 4 casi il nucleo familiare comprende anche dei figli (in realtà due persone 
sono ancora in attesa); e più esattamente si tratta sempre di un solo figlio e sempre di età 
inferiore ai sei anni. Ad avere un nucleo familiare più largo (con un figlio) sono le persone di 
età più elevata; la loro età media è di circa 36 anni. Riportiamo di seguito l’elenco dei racconti 
con la specificazione di alcune caratteristiche della persona ascoltata. 
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In Puglia:  
[1]   32 anni, diplomata, operatrice sociale, vive nella famiglia di origine;  
[2]   32 anni, diplomato, grafico, vive con il partner;  
[3]   36 anni, laureata con un master, redattrice editoriale, sposata, vive con il marito;  
[4]   37 anni, laureato, giornalista, vive nella famiglia di origine;  
[5]   35 anni, laureato, esperto di urbanistica, vive con il partner, in attesa di un figlio;  
[6]   34 anni, dottore di ricerca, ricercatrice, vive con il partner, in attesa di un figlio;  
[7]   29 anni, diplomato, barista, vive nella famiglia di origine;  
[8]   33 anni, diplomato, collaboratore di un’amministrazione provinciale, vive solo. 
 
In Abruzzo:  
[9]  33 anni, laureato, segretario in uno studio di architetti, vive solo;  
[10]   30 anni, laureata, traduttrice, vive con il partner;  
[11]  27 anni, diplomata, collaboratrice presso un’amministrazione comunale con mansioni 
di impiegata nell’ufficio del personale, vive nella famiglia di origine;  
[12]  25 anni, diplomato, collaboratore presso un’amministrazione comunale con mansioni 
di impiegato, vive con un genitore;  
[13]   34 anni, laureata, collaboratrice presso un’amministrazione provinciale come operatrice 
di un centro servizi per l’impiego, vive nella famiglia di origine;  
[14]    32 anni, diplomato, collaboratore presso un’amministrazione provinciale come 
operatore di un centro servizi per l’impiego, vive solo;  
[15]   28 anni, diplomato, addetto al carico, trasporto e scarico di pasti per mense ospedaliere, 
vive con i genitori; 
[16]  36 anni, laureata, ricercatrice, vive con il partner;  
[17]   32 anni, diplomata, web-designer, vive sola;  
[18]   36 anni, laureato, progettista e coordinatore di corsi di formazione, sposato, vive con il 
partner;  
[19]   31 anni, laureata, operatrice sociale, vive con la famiglia di origine. 
 
In Emilia-Romagna:  
[20]  27 anni, laureata, progettista e coordinatrice di corsi di formazione, vive nella famiglia 
di origine;  
[21]   26 anni, diplomata, tutor in corsi di formazione, donna, vive nella famiglia di origine;  
[22]   38 anni, diplomato, grafico, sposato, vive con la moglie;  
[23]   35 anni, laureato, informatico, vive con il partner;  
[24]   34 anni, diplomato, operatore socio-culturale, vive con amici;    14
[25]   28 anni, diplomato,  istruttore sportivo, vive nella famiglia di origine;  
[26]   36 anni, dottore di ricerca,  ricercatore, vive con il partner, ha un figlio;  
[27]   29 anni, diplomata, segretaria in un’organizzazione privata, vive nella famiglia di 
origine;  
[28]   33 anni, laureata, mediatrice culturale, vive sola;  
[29]   33 anni, diplomata, collaboratrice in un’amministrazione comunale, vive con il partner;  
[30]  38 anni, laureata, collaboratrice in un’amministrazione provinciale come operatrice di 
un centro servizi per l’impiego, sposata, vive con il marito, ha un figlio. 
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2. Un’analisi attraverso i racconti 
 
 
2.1. Inserimento precario nel lavoro 
 
Percorsi 
I racconti delle lavoratrici e dei lavoratori ascoltati cominciano tutti con la descrizione dei 
loro percorsi occupazionali: frammentati, tortuosi, complicati, il più delle volte s-composti in 
una molteplicità di esperienze. Le loro narrazioni sono elencazioni di esperienze consumate 
o in corso, un susseguirsi di «e poi ho fatto» e di «e inoltre faccio», che spesso si fa fatica anche a 
ricordare, a illustrare in modo ordinato, a ricomporre in una narrazione lineare. Si tratta di 
sequenze di spezzoni di lavoro, di diversa durata, più o meno coerenti, caratterizzati da 
differenze, anche ampie, nelle condizioni, nei livelli di tutela, nei diritti riconosciuti. Per 
alcuni (soprattutto per coloro che hanno superato i trent’anni) queste sequenze durano già 
da parecchi anni: da sette, otto, dieci anni. Per i più giovani, la durata è relativamente più 
breve. In tutti i casi, si è cominciato a lavorare poco dopo il conseguimento del diploma o 
della laurea; ma tanti sono gli intervistati per i quali le prime esperienze risalgono al periodo 
universitario o a quello della scuola superiore; a quei «lavoretti» come cameriere, barista, 
bagnino, promoter, operatore di call center, ecc., svolti «per pagarsi qualche libro e una parte 
delle tasse [universitarie], ma soprattutto per avere dei soldi per poter acquistare un qualche cosa, per 
poter uscire ogni tanto, insomma per poter fare altro oltre lo studio» [29].  
La fase iniziale del percorso è spesso caratterizzata da un nomadismo inter-settoriale, 
da una “navigazione a vista” tra diversi settori, mansioni, in rapporti di lavoro di durata 
diversa, a volte estemporanei e di durata brevissima, altre volte più lunghi e meno 
occasionali. In alcuni casi le prime esperienze sono maturate nell’economia sommersa, si 
sono svolte insomma senza alcun contratto; soltanto dopo sono arrivate quelle “regolate”. 
Non mancano casi in cui si sono sperimentati anche altri tipi di rapporto di lavoro non-
standard: interinale, formazione e lavoro, stage, tirocinio. Tuttavia, la storia più ricorrente è 
quella di un tragitto tutto interno alla «zona grigia» (Bologna e Fumagalli 1997; Riser 2000) 
composta dalle varie forme di collaborazione. La maggior parte dei rapporti è terminata con 
la scadenza del contratto, ma qualche volta si sono conclusi prima: perché ci si è licenziati, o   16
perché più semplicemente si è deciso di «andare via», in quanto nel frattempo si è trovato 
qualcosa di più interessante o qualcosa a condizioni migliori. Nonostante la grande 
eterogeneità dei vissuti occupazionali degli intervistati, è dunque possibile individuare una 
costante, un importante tratto che accomuna le loro storie (e in generale le storie delle 
persone che svolgono la loro prestazione lavorativa all’interno di rapporti di lavoro non-
standard): la prima parte del percorso è per tutti un “bricolage” variopinto, un quadro 
composito, un insieme di esperienze assai differenti. 
 
«Ho fatto tanti lavoretti, neanche me li ricordo tutti, la maggior parte in nero. Poi mi sono iscritto ad un’agenzia 
interinale. E ho lavorato un anno in una fabbrica meccanica qui vicino. Poi, con l’interinale, tanti altri lavori, 
tutti a termine: una settimana, tre giorni, due giorni, in tante imprese. Ho lavorato d’estate, nel periodo di 
Pasqua, quando c’erano delle carenze di personale, ho provato anche il contratto week-end. Sempre con la stessa 
agenzia interinale ho lavorato in un’impresa per due settimane e pensavo mi volessero prendere, così mi 
dicevano, ma invece non si sono fatti più sentire. A quel punto mi sono messo a cercare qualcos’altro. Mi sono 
preso il diploma da barista e ho cominciato a lavorare in un bar della mia città, prima al nero, come periodo di 
prova, poi come collaboratore» [7]. 
 
«Appena diplomata ho fatto diversi lavori. Ho lavorato per tre mesi presso un giornalaio, poi per circa un anno 
per mio zio che si occupa di informatica, più che altro per imparare, poiché appena diplomata non si ha nessuna 
esperienza, mentre è richiesta da tutti e quasi per ogni lavoro. Finito questo periodo ho frequentato un corso di 
inglese e di informatica. Nel frattempo mi sono data da fare come cameriera. Successivamente, per un anno circa, 
ho lavorato presso un call center come operatrice telefonica con una co.co.co. Poi ho fatto domanda per il servizio 
civile, che ho svolto in questo ente pubblico. Alla fine del servizio civile mi hanno presa per sei mesi con un 
contratto di collaborazione a progetto» [11].  
 
«Dopo il diploma mi sono iscritta all’università, a scienze politiche, ma ho cominciato anche a cercare un 
lavoretto. E ne ho fatti tanti. Ho fatto anche l’operaia in una fabbrica di ceramiche della zona. Una volta presa la 
laurea mi sono messa a cercare, ma non ho trovato subito. Ho fatto la commessa in un negozio di abbigliamento 
del centro, senza alcun tipo di contratto, dopo meno di un anno mi sono licenziata, non mi piaceva e mi 
pagavano poco. Quindi ho trovato un lavoro presso l’Ente Fiera, come hostess; avevo un contratto di 
collaborazione occasionale; il problema era che facevo poche ore a settimana e non guadagnavo molto. Per cui nel 
frattempo mi sono messa a cercare qualcos’altro. E così ho trovato l’attuale lavoro, in una società di formazione» 
[20]. 
 
Molte delle narrazioni fatte dagli intervistati suggeriscono – più o meno chiaramente – 
una «situazione di passaggio»12, una transizione ad una fase più “matura”; una fase in cui 
continua l’avvicendarsi frenetico di contratti, ma per lo meno ci si è stabilizzati in un settore 
                                                 
12 C f r .  l ’ i n d a g i n e  s v o l t a  d a  T i n d a r a  A d d a b b o  e  V a n d o  B o r g h i  ( 2 0 0 1 )  s u  u n  g r u p p o  d i  
collaboratrici della provincia di Modena; qui i percorsi lavorativi sono descritti come insiemi di 
microsvolte, di situazioni passaggio.   17
e in una professione13. In questo ambito si inscrive anche l’attuale contratto di collaborazione 
a progetto (o di collaborazione coordinata e continuativa per quelli occupati nel settore 
pubblico) e l’attuale tipo di lavoro. Utilizzando una tipologia ormai consolidata, possiamo 
dire che quasi tutti gli intervistati collocano l’esperienza in corso all’interno di un «percorso 
orientato» (Magatti e Fullin 2002). Svolgono, in altri termini, un’attività che corrisponde 
abbastanza ai loro interessi e alle loro aspirazioni e non intendono cambiare tipo di attività; 
per altro il lavoro è spesso considerato coerente con la formazione acquisita. In questo 
universo si possono poi distinguere coloro i quali aspirano a svolgere la medesima attività 
all’interno di un’azienda, assunti come dipendenti a tempo indeterminato («percorsi 
orientati al lavoro stabile»), e coloro i quali preferirebbero al contrario continuare a svolgere 
la loro attività dentro rapporti di collaborazione, perseguendo un sogno di “vero” lavoro 
autonomo e un profilo da “veri” liberi professionisti («percorsi orientati al mercato»). Pochi 
sono invece gli intervistati che sostengono di svolgere un’attività non corrispondente ai loro 
interessi e alle loro aspirazioni e che desidererebbero cambiarla in futuro («percorsi di 
transizione»). Si tratta esclusivamente dei collaboratori con lavori a basso contenuto 
professionale. 
Per tutti comunque lavorare come collaboratore è un fatto non volontario; nessuno 
sostiene di aver compiuto una scelta tra più alternative; di aver preferito tale forma di 
relazione lavorativa ad altre. Se c’è stata una scelta questa è stata fatta in un contesto limitato. 
Si accetta il contratto di collaborazione perché è spesso la via più agevole per avere 
un’occupazione; oppure perché è l’unica modalità disponibile per poter entrare nel settore e 
nella professione a cui si aspira; per lavorare in una posizione ritenuta coerente non solo con 
i propri desideri, ma anche con i propri interessi e la propria formazione. D’altronde, come 
spiega bene un intervistato, «per fare questo lavoro ho accettato condizioni peggiori; se ci penso il 
contratto di collaborazione a progetto potrei considerarlo addirittura una grande conquista» [6]. E 
tanti altri si esprimono nello stesso modo; raccontando di tale aspetto della loro situazione, i 
collaboratori ricorrono di frequente ad espressioni quali «mancanza di alternative», «non c’è 
altro», «ci sono soltanto questi contratti», «non utilizzano altri contratti», senza significative 
differenze per età, genere o regione. Senza alcuna divergenza o sfumatura legata alla 
                                                 
13 Ma ciò è conseguenza anche della scelta metodologica di intervistare collaboratori che 
avevano già maturano una certa esperienza nel mercato del lavoro e nelle occupazioni non-standard.   18
latitudine del territorio in cui si lavora, per tutti la collaborazione non è mai una condizione 
scelta, è sempre un’imposizione del committente14. Riportiamo due dei frammenti più 
significativi delle storie raccolte: 
 
«ho accettato perché dovevo pagare l’affitto! Prima mi avevano detto che mi avrebbero fatto un contratto a tempo 
determinato per un anno e poi quello a tempo indeterminato. Invece, quando è arrivato il momento di fare il 
contratto, si sono fatti due conti e mi hanno detto che non ce la facevano; così mi hanno fatto questo contratto 
[collaborazione a progetto] perché loro hanno un enorme risparmio sul costo del lavoro. Non costo nulla, ma 
io devo lavorare» [9]; 
 
«il mio sogno è sempre stato quello di fare il giornalista, il giornalista politico. Ma in questo settore non entri in 
altro modo se non con una collaborazione. Forse se hai qualcuno che ti raccomanda, se sei figlio di un giornalista 
o di un politico, allora hai qualche alternativa in più. Ma neanche tante. In ogni caso io non ho nessuno che mi 
raccomanda. Allora ho accettato questo tipo di contratto, perché comunque io ci voglio provare, perché è una 
passione; è una scelta: nel senso che ho deciso di rinunciare a tutta una serie di cose pur di fare quello che mi 
piace, che da sempre è il mio sogno» [4]. 
 
La posizione più stabile nel settore e nella professione, a cui si è fatto riferimento, non 
significa però l’inizio di un tratto lineare del percorso lavorativo. Al contrario i percorsi degli 
intervistati continuano a connotarsi per una notevole frammentazione: si definiscono (e 
vengono raccontati) ancora come sommatoria di pezzi di lavoro, di rapporti, di contratti. La 
maggior parte dei collaboratori ascoltati ha trovato lavoro attraverso le proprie reti di amici e 
conoscenti. E continua a far affidamento sui canali informali per ulteriori incarichi. Ben 27 
intervistati su 3015 sono mono-committenti o comunque hanno un committente “principale”, 
                                                 
14 Come dimostrano anche altre indagini sull’argomento, ci sono dei casi in cui le interpretazioni 
dei collaboratori propongono quadri assai ambigui circa la volontarietà della condizione contrattuale. 
Il fatto è che il più delle volte forma e contenuto del rapporto di lavoro vengono presentati, valutati e 
accettati insieme. E per molti ciò che è più importante è il contenuto; è entrare in un determinato 
settore e in una determinata professione. L’ipotesi più verosimile è allora che anche in questi casi si sia 
di fronte ad una “realtà” caratterizzata da mancanza di alternative, da decisioni unilaterali del 
committente. Altri tipi di interpretazione, sempre a posteriori, si configurano  più che altro come 
tentativi di risoluzione di una dissonanza cognitiva. 
15 Tre sono le persone che consideriamo (e si considerano) pluri-committenti puri; due sono 
grafici e uno è web-designer. Tutti dichiarano di avere più collaborazioni in corso, ma tra queste 
nessuna è ritenuta e definita come “principale”. Certo, come racconta uno di loro, «ci sono dei 
committenti che devi curare di più, perché sono più importanti, innanzitutto da un punto di vista economico, ma 
soprattutto perché ti chiamano più frequentemente» (22). Ma la situazione (per i percorsi e per le condizioni 
di lavoro) resta assai diversa da quella dei mono-ocommittenti o dei pluri-committenti ma con 
committente principale. «Sono un web-designer, sono un freelance. Faccio questo lavoro da quasi dieci anni e 
non lo cambierei con niente, è una passione, oltre che un modo per campare. Ho lavorato un anno a tempo 
determinato, poi ho avuto sempre contratti di collaborazione, coordinati e continuativi prima, adesso a progetto,   19
dal quale dipende la quota più consistente (o prevalente) del loro reddito e sul quale si sta 
investendo di più soprattutto in termini di tempo e di prospettive16. La mono-committenza è 
la condizione di tutti gli intervistati occupati nel settore pubblico. Tra quelli del settore 
privato invece la condizione più frequente è la presenza, oltre alla relazione con il 
committente principale, di collaborazioni meno impegnative con altre organizzazioni; 
incarichi che  normalmente occupano parti esigue, se non residuali, del tempo di lavoro. 
Queste collaborazioni «in più» svolgono una doppia funzione. La prima è di integrazione al 
reddito proveniente dal committente principale. Ed è di grande importanza innanzitutto nei 
casi in cui la retribuzione offerta da quest’ultimo non è sufficiente a soddisfare le proprie 
esigenze: avere più collaborazioni può far raggiungere una retribuzione totale adeguata. Ma 
è importante anche per assicurarsi una riserva finanziaria per i periodi di disoccupazione o 
di sottooccupazione o per far fronte ai ritardi dei pagamenti. Avere più collaborazioni serve 
poi – ed è la seconda funzione – all’edificazione e al mantenimento di reti ampie di 
committenti; che sono indispensabili per disporre di alternative alla relazione con il datore di 
lavoro principale. Con le “altre” organizzazioni si ha quasi sempre il medesimo rapporto 
contrattuale: un rapporto di collaborazione, talvolta a progetto, talaltra occasionale17. 
 
 
                                                                                                                                                          
molti occasionali [...]. Adesso ho vari contratti: con enti pubblici, con imprese, con associazioni; la maggior parte 
durano poco, pochissimo, solo qualcuno è più lungo» (17). 
16 Che tra i collaboratori a progetto (e/o coordinati e continuativi) quelli con un solo committente 
siano la maggioranza è un fatto rilevato da tutte le indagini sul fenomeno, dalle prime sino alle più 
recenti. Secondo la rilevazione Istat sulle forze di lavoro relativa all’ultimo quadrimestre del 2004 è 
mono-committente ben il 91,8% dei collaboratori a progetto. Una percentuale assai alta di mono-
committenti si trova, tra l’altro, anche tra i collaboratori occasionali: 78,5% (Istat 2005). Tra le indagini 
più recenti, si segnala il rapporto Plus (Partecipation Labour Unemployment Survey) dell’Isfol e del 
Ministero del Lavoro, condotta su 40.000 lavoratori di cui 3.200 autonomi. Da questa risulta che la 
mono-committenza riguarda l’80% dei collaboratori coordinati e continuativi e l’83% di quelli a 
progetto (Isfol 2006). Risultati simili sono stati ottenuti poi da una ricerca dell’Ires: l’80% dei 
collaboratori è composta da mono-committenti, il 17% da pluri-commitenti ma con un committente 
principale e solamente il 3% da pluri-committenti puri (Ires 2006). 
17 Frequente è quindi la situazione in cui il collaboratore ha più contratti “in corso”, di differente 
forma, durata, grado di regolazione. Per gli intervistati in tale situazione, il numero di contratti al 
momento dell’intervista variava tra due e quattro. Interessante, anche se poco frequente, è la 
situazione, raccontata da alcuni collaboratori, di più contratti con la stessa organizzazione. «Ci sono dei 
periodi in cui ti offrono di lavorare su più progetti e per ogni progetto hai un contratto; spesso per altro i diversi 
contratti si sovrappongono, quando uno sta per concludersi già comincia l’altro, ma a volte procedono proprio in 
parallelo» (26).   20
«Attualmente ho una collaborazione a progetto con [un quotidiano locale] ed è quella che considero prevalente, 
perché è quella da cui dipende la parte più grande del mio reddito; ma la collaborazione con [il quotidiano 
locale] è anche quella che mi impegna di più, per cui faccio più servizi. Poi ho collaborazioni occasionali con 
altre testate, che sono occasionali, sia come contratto, ma anche nel senso che mi chiamano meno di frequente, per 
loro faccio un servizio ogni tanto. In realtà anche queste collaborazioni durano da parecchi anni, in effetti non 
sono proprio occasionali, sono continuative» [4]. 
 
La durata della collaborazione (di quella unica o di quella principale) risulta 
abbastanza diversificata; in pochissimi casi va però al di sotto dei due anni; nella 
maggioranza dei casi varia tra i due e gli otto anni. Per altro, come si è accennato, per quasi 
tutti la condizione di collaboratore è cominciata ben prima della relazione con l’attuale 
committente (unico o principale); dura dunque da più tempo; e spesso da ancor più tempo si 
protrae quella di lavoratore con occupazioni non-standard. Ciò sembrerebbe falsificare 
un’ipotesi – e una rappresentazione – assai diffusa: i rapporti di collaborazione sono 
tutt’altro che un’esperienza breve e transitoria funzionale all’ingresso nel mercato del lavoro 
e/o al consolidamento delle proprie competenze professionali; essi costituiscono, al contrario, 
esperienze lunghe e continuative, che strutturano parti consistenti del percorso 
occupazionale e professionale. «Lavoro qui da cinque anni» [1]; «lavoro in queste condizione da sei 
anni [...] da poco meno ho cominciato con questo committente» [18]; «è già il settimo anno» [24]; 
«ogni tanto ci penso anche io: a febbraio compirò nove anni di lavoro precario, all’inizio ho avuto un 
paio di collaborazioni occasionali, poi soprattutto co.co.co e ora a progetto […] E compirò sei anni di 
lavoro precario con questo committente» [26]. 
A prescindere dalla sua durata complessiva, la relazione con il committente (unico o 
principale) non è mai rappresentabile con una linea continua; la sua rappresentazione grafica 
è una linea tratteggiata, spezzettata in una serie di segmenti contrattuali, spesso con 
lunghezze differenti. Per alcuni, e in particolare per le persone occupate nel settore pubblico 
o nel settore no profit, il contratto dura in media un anno e viene puntualmente rinnovato a 
ogni scadenza: «il mio contratto è di un anno e mi scade alla fine di dicembre, ma credo che mi verrà 
rinnovato dopo qualche settimana, come è già successo gli altri anni»  [13]. Per la maggior parte 
degli altri intervistati, quelli che lavorano nel privato, i contratti hanno durate inferiori, di tre 
mesi, di sei mesi; in alcuni casi sono effettivamente legati ad un preciso progetto o 
programma di lavoro. Altrettanto  frequenti sono però i casi in cui questo legame è solo 
apparente, formale, e in cui per conseguenza il termine del contratto di collaborazione a 
progetto è semplicemente l’esito dei calcoli del committente, delle sue convenienze, delle sue   21
scelte amministrative, contabili, fiscali, ecc.: «qui il mio contratto scade sempre prima dell’estate, 
poi me ne fanno uno nuovo dopo l’estate; è successo più volte» [27]. 
In percorsi così frammentati, tortuosi, ci sono ovviamente anche periodi di 
disoccupazione e/o periodi di sottooccupazione; lassi di tempo in cui non si hanno 
“commesse” o se ne hanno in misura non sufficiente (non tanto per il tempo che occupano, 
quanto per il reddito che assicurano). È questa l’esperienza della discontinuità, che i 
collaboratori subiscono, che sono «costretti a fare». Un aspetto sul quale si soffermano i 
racconti di tutti gli intervistati. Tutti l’hanno sperimentata “sulla loro pelle”. Vivere una 
simile esperienza, ma anche soltanto immaginare di viverla, di precipitarci dentro, crea 
ansia, angosce, crea stress; come dice un intervistato: «è un qualcosa con il quale non puoi 
dormire tranquillo» [5]18. Tuttavia, l’estensione, l’intensità e la frequenza dei vuoti lavorativi19 
variano notevolmente tra un collaboratore e l’altro. Variabili discriminanti sono innanzitutto 
quelle relative al livello di istruzione, alle competenze professionali, alla qualifica. 
All’aumentare dei valori di tali variabili decrescono le probabilità di restare senza lavoro per 
lunghi periodi. Strettamente connesse ad esse sono poi quelle relative alle disponibilità, 
proprie e familiari, di capitale sociale, di reti relazionali, di conoscenze, di «legami deboli»20. 
Inoltre, un peso rilevante ha il tipo di presenza sul mercato: i periodi di disoccupazione o 
sottoccupazione sembrano più frequenti tra i collaboratori con più committenti, e soprattutto 
tra i pluri-committenti puri; figure che spesso nascondono «situazioni assai instabili» ed 
un’elevata fragilità economica (Addabbo e Borghi 2001, 86).  
 
 
                                                 
18 Inoltre, questo «bricolage» fa sfumare – non solo nelle percezioni – i confini tra lavoro e non 
lavoro; «l’essere al lavoro» e «l’essere in cerca di lavoro» si mescolano, rendendo i loro contorni meno 
riconoscibili. 
19 In alcuni casi più che di vuoti lavorativi si tratta però solamente di vuoti contrattuali. Ci si 
trova in simili situazioni quando si continua a svolgere il proprio lavoro anche dopo la scadenza del 
contratto, perché si presume che venga rinnovato in tempi brevissimi. In questi casi il lavoro non ha 
vuoti; viene erogato in modo regolare e continuo; dis-continua è invece la copertura contrattuale. 
«Non sono veri periodi di disoccupazione; o forse sono un tipo particolare di disoccupazione; è anche difficile da 
spiegare. Ma il fatto è che quando scade il contratto non è che te ne vai a casa, continui ad andare in ufficio e a 
lavorare; sennò che fai, tanto si sa che dopo poco ti rinnovano il contratto per un altro anno. Sono periodi in cui 
semplicemente ti è scaduto il contratto» (1).  
20 Su questo aspetto ritorneremo nel paragrafo 2.4. Per un’analisi delle differenze nei percorsi 
occupazionali e nelle esperienze di precarietà a seconda di alcune caratteristiche socio-anagrafiche si 
veda l’interessante lavoro di Serge Paugam (2000).   22
«Purtroppo una delle conseguenze di stare così sul mercato [ovvero come lavoratore con contratto di 
collaborazione a progetto] è che si alternano periodi di intenso lavoro e periodi più rilassati. Devi saperti 
organizzare. Io ho imparato. Anche perché, per fortuna, fino ad adesso sono stati pochi i periodi in cui non ho 
avuto proprio niente da fare; allora mi sono messo a cercare altro, proponendomi ad altre associazioni, imprese» 
[22]. 
 
«Ci sono periodi in cui ti cadono addosso una quantità di lavori, di commesse, che non puoi rifiutare, perché è 
necessario prendere tutto, e poi ci sono periodi in cui fai pochissimo, o non fai assolutamente niente, ma non è 
che riposi: non ci riesci perché sei in ansia. Il primo problema è economico, ma non è solamente questo [...] Non 
so se è una preoccupazione infondata, ma c’è il rischio di restare esclusi, di restare fuori dal giro. Allora ti senti 
smarrito, senti che hai il vuoto sotto. Poi tutto a un tratto arriva un’altra commessa. A volte penso che finché sei 
giovane magari non è così difficile re-immettersi nel mercato, anche se può succedere che aspetti per un po’; ma 
se non sei più giovane? Quando hai già 40 anni? Che succede? Ho paura che potrebbe essere meno semplice re-
immettersi nel mercato, perché ti considerano già vecchio» [18]. 
 
Infine, le storie dei collaboratori fanno emergere il ruolo del territorio, delle sue 
caratteristiche di sviluppo socio-economico, delle opportunità occupazionali e di crescita 
professionale che offre. Il luogo in cui si vive e si lavora (e si cerca lavoro) è un’altra variabile 
che può spiegare l’estensione, l’intensità e la frequenza dei vuoti lavorativi. E ne esce 
confermata – anche su questo tema – l’immagine dualistica dell’Italia, con le realtà del sud 
sempre più svantaggiate21. Pur se le questioni sono ovunque simili e uguali ne sono le 
determinati, tra i collaboratori pugliesi si riscontra una maggiore difficoltà ad affrontare 
l’instabilità del lavoro. Le minori risorse occupazionali della regione rendono più difficoltoso 
accumulare spezzoni di lavoro e strutturare quindi un percorso sufficientemente “pieno”. 
 
«Io ho ancora contratti brevi o brevissimi, ma è un problema di tutti quelli che fanno questa professione: per i 
redattori editoriali la domanda è molto più variabile che in altri settori, è altalenante, ha picchi e cadute 
rapidissime. Così spesso ho dei periodi di poco lavoro, o in cui non lavoro proprio; e sono veramente duri […] 
D’altra parte devi considerare che qui ci sono poche case editrici, per cui se loro non ti offrono niente non puoi 








                                                 
21 Cfr. Barbieri e Scherer (2005).   23
Condizioni di lavoro 
Quando raccontano delle loro condizioni di lavoro, gli intervistati si soffermano e dilungano 
soprattutto su due aspetti: le retribuzioni e i tempi. Partiamo dalle retribuzioni, o meglio 
dalla schizofrenia delle retribuzioni, da quel loro «andamento strano». Il modo in cui fluiscono 
i redditi da lavoro è giudicato “strano” in quanto è “fuori” dal modo che si considera (e si 
auspica) consueto o normale, almeno per determinati tipi di lavoro e per determinate 
modalità di svolgimento della prestazione: quello che contempla una continuità e una 
cadenza regolare dei pagamenti. La discontinuità della retribuzione per i collaboratori deriva 
innanzitutto dalla discontinuità del lavoro. Il flusso di redditi subisce la frammentarietà del 
percorso occupazionale; l’avvicendarsi dei contratti e ancor di più gli intervalli tra di essi ne 
spezzettano l’andamento, riempiendolo di spazi vuoti. La sua caratteristica è in tali casi 
l’intermittenza irregolare e imprevedibile Riportiamo alcune descrizioni fatte dagli 
intervistati:  «ovviamente quando non ci sono attività non lavoro e non percepisco stipendio; cerco di 
farmi bastare quello che ho guadagnato prima» [21]. «Ho avuto diversi periodi in cui non ho lavorato 
e penso che ne avrò altri. Le difficoltà maggiori sono economiche perché in quei periodi non percepisci 
niente» [12].  
 
«Io lavoro quando c’è da lavorare, poi quando non c’è niente, ossia quando non ci sono servizi da fare e non mi 
chiamano e io non ho niente da proporre, non lavoro. E ci sono vari periodi, a volte brevi a volte lunghi, che non 
lavoro. Che poi comunque faccio qualcosa: raccolgo materiali, preparo delle schede e altre cose che mi servono; 
non è che non lavoro proprio […] Il fatto è che non guadagno, non ho stipendio, perché a me pagano a servizio. 
Allora penso che mi manca un fisso mensile; avrei bisogno di un fisso mensile, perché comunque io devo far 
fronte a tutta una serie di spese» [4]. 
 
A ciò si aggiunge che spesso i committenti effettuano i pagamenti a cadenza bimestrale, 
trimestrale, a fine progetto, talvolta in modo irregolare, in ritardo rispetto ai tempi pattuiti o 
previsti: «la retribuzione è ogni due mesi» [20]; «il contratto più importante prevede che ricevo un tot 
ogni tre mesi e con questo devo far fronte a tutte le spese, ma spesso ci sono ritardi» [25]. Inoltre, 
avere più contratti significa avere, anche nell’arco dello stesso anno, rapporti di lavoro con 
retribuzioni di diversa entità, con tempi di pagamento diversi. Ne deriva un andamento 
sinusoidale dei redditi e in alcuni casi l’impossibilità di prevedere con un sufficiente anticipo 
il trend complessivo delle proprie disponibilità economiche. La conseguenza, che 
analizzeremo meglio in seguito, è una grandissima difficoltà a programmare spese, se non 
una limitazione ai propri piani di spesa. Riportiamo una delle dichiarazioni più interessanti   24
fatta da un collaboratore con committente principale ma anche altri contratti sempre di 
collaborazione a progetto. 
 
«Il mio reddito ha un andamento molto irregolare. Se lo immagino come una curva, viene fuori una linea con 
vari picchi, di altezza diversa, ma anche con vari punti in cui cade fin quasi a zero; succede di frequente nei mesi 
estivi, ma non solamente; per fare un esempio l’anno scorso non ho percepito niente a luglio, a settembre e a 
novembre, ho percepito poco da gennaio a marzo, ma poi ho preso parecchi soldi tra aprile e maggio e a dicembre 
[…] Solitamente quello che posso considerare il mio committente principale mi paga tre o quattro volte nell’arco 
di tempo coperto dal contratto, tre o quattro volte in sei mesi, in un anno. Altri mi pagano mensilmente. Altri 
non lo saprei dire. Mi danno un anticipo dopo pochi mesi e il resto a fine progetto, anzi molto dopo la fine del 
progetto. Io mi faccio i miei prospetti, tengo una specie di contabilità, per capire quanto mi entrerà ogni mese e in 
totale nell’anno, ma spesso posso solamente fare delle stime, che poi per la maggior parte si rilevano sbagliate; ma 
ormai ho imparato: so che una parte di quei soldi non mi entrerà e mi regolo di conseguenza» [26]. 
 
Il problema della sostenibilità economica dei contratti di collaborazione è poi aggravato 
dal fatto che le retribuzioni sono basse o bassissime; e comunque sono considerate inferiori a 
quelle pagate normalmente per i compiti svolti, non appropriate al carico di lavoro che si 
deve affrontare, alle responsabilità assegnate, alle competenze richieste e messe a 
disposizione. Un fatto dimostrato da molteplici rilevazioni e indagini sul campo22 e che i 
racconti raccolti confermano: «non solo non c’è la sicurezza di una continuità del rapporto, ma lo 
stipendio è niente; ti sfruttano più degli altri e sei pagato meno, per questo sei più conveniente» [1]; 
«quello che prendiamo fa veramente ridere, soprattutto se consideri quello che facciamo qui dentro, le 
responsabilità che abbiamo» [13]. Ovviamente la retribuzione è proporzionale all’impegno 
orario, ma resta in ogni caso decisamente modesta. Per questo molti collaboratori cumulano 
                                                 
22  Le basse e bassissime retribuzioni dei collaboratori (co.co.co e co.pro) sono confermate 
innanzitutto dalla statistiche dell’Inps (ed esattamente del suo fondo a gestione separata). Alcune 
recenti elaborazioni di Nidil-Cgil mostrano che il reddito imponibile medio annuo dichiarato è nel 
complesso di 14.678 euro. Più dettagliatamente, il 58% dei collaboratori è al di sotto dei 10.000 euro 
annui; il 70% è al di sotto dei 15.000 euro annui. Ma la distribuzione ha anche un’importante 
dimensione di genere: il reddito imponibile delle donne è mediamente del 50% inferiore a quello degli 
uomini (Nidil-Cgil 2006). I dati di anni precedenti avevano per altro fornito la stessa immagine (Ires 
2003, Marocco 2004, Rustichelli 2004); il fenomeno delle basse retribuzione dei collaboratori sembra 
dunque immutato nel corso del tempo. Altrettanto interessanti sono i dati che provengono da indagini 
sul campo. Un’indagine dell’Ires ha rilevato per esempio che un collaboratore su due guadagna meno 
di 1.000 euro al mese; la stessa indagine ha poi provato a stimare la penalizzazione economica di un 
collaboratore rispetto ad un pari lavoratore dipendente: il primo percepirebbe dal 40 al 50% in meno 
(Ires 2006; Ires 2004). Risultati simili sono stati ottenuti anche dall’«Inchiesta sul lavoro che cambia» 
promossa da Democratici di Sinistra, l’Unità e Sinistra Giovanile (Carrieri, Damiano, Ugolini 2005)  
Infine, anche molte indagini di tipo qualitativo hanno confermato la situazione di svantaggio dei 
lavoratori para-subordinati. Cfr. Fullin (2004), Samek Lodovici e Semenza (2001), Addabbo e Borghi 
(2001). 
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più commesse e/o più committenti. La pluri-committenza (sia quella pura, ma anche quella 
non pura, ossia con un committente principale) è usata per raggiungere un livello retributivo 
adeguato: «devi prendere più commesse, devi lavorare intere giornate, sennò non ce la fai a 
guadagnare il minimo che di serve per sopravvivere» [25]. Ma occorre dire che non sempre tale 
strategia è perseguibile, o non lo è facilmente; perché magari il committente unico o 
principale richiede un elevato impegno in termini di tempo (è il caso di quasi tutti gli 
intervistati occupati nel settore pubblico), o magari perché non gradisce che il suo 
collaboratore lavori anche per altre organizzazioni; in altri termini, impone una sorta di 
clausola di esclusività; questa per altro non è mai negoziata e poche volte è esplicitata in 
modo chiaro, e comunque sempre verbalmente e informalmente. 
La discontinuità del lavoro si traduce anche in discontinuità dei tempi di lavoro; anche 
questi, come le retribuzioni, seguono i mutamenti degli impegni contrattuali. Sono più 
costanti per i collaboratori mono-committenti con contratti di durata medio-lunga, mentre 
sono più variabili per gli altri. In entrambi i casi a momenti di basso impegno si alternano 
momenti di iper-lavoro: «ci sono dei giorni in cui puoi lavorare più tranquillo, a ritmi più naturali, 
ma poi ci sono i giorni in cui non sai cosa fare prima e lavori senza accorgertene per tante, ma 
veramente tante, ore» [28]. Una situazione che si ripete con più frequenza tra i collaboratori che 
hanno più commesse e/o committenti. La necessità di avere più contratti per raggiungere 
una retribuzione totale adeguata o per assicurarsi una riserva finanziaria per i periodi di 
disoccupazione o di sottooccupazione porta ad avere spesso carichi di lavoro «enormi». «Io 
non dico no a nessuno, perché so che devo mantenere aperte più porte, anche se questo vuol dire spesso 
tantissimo lavoro, vuol dire stare sempre in servizio» [23]; «rifiutare un incarico significa perdere un 
contatto, che è sempre una risorsa contro la disoccupazione futura. Certo la conseguenza è che non 
stacchi mai, hai carichi di lavoro pesantissimi» [17]. Il più delle volte è anche impossibile fare un 
minimo di programmazione degli impegni poiché i tempi e le scadenze dei vari progetti 
possono modificarsi a prescindere dalla propria volontà: «mi è successo spesso che progetti che 
dovevano svolgersi in periodi diversi poi, per i più diversi motivi, ma sempre indipendenti da me, 
hanno finito per sovrapporsi, e così in due mesi ho fatto il lavoro di sei mesi» [26]. 
Dunque nei momenti “caldi” il tempo di lavoro si allunga fino a raggiungere quantità 
elevate, normalmente inusitate, occupando parti consistenti della giornata e della settimana, 
colonizzando gli altri tempi di vita: «il mio orario di lavoro nei momenti più impegnativi può   26
arrivare a 50 ore [mensili]» [6];  «ti rendi conto che quel giorno hai solo lavorato, che non ti è rimasto 
spazio per la tua vita privata» [18]. Alcuni tra gli intervistati esaltano la maggiore flessibilità 
dell’orario di lavoro consentita dalla condizione di collaboratore; e in generale parlano di 
una più ampia autonomia nella gestione dei propri tempi. Ma le loro storie li contraddicono. 
L’autonomia nella gestione dei propri tempi è il più delle volte piuttosto limitata. Anche se 
non ci si deve alzare tutti i gironi alla stessa ora, poi nella realtà lo si fa, soprattutto nei 
momenti di maggior carico di lavoro. Si potrebbe decidere di non lavorare una giornata per 
dedicarsi ad altro, ma sono più frequenti i casi in cui si resta chiusi in ufficio (o in casa) per 
settimane, senza riuscire a trovare il tempo per fare altro. Definire in modo autonomo i 
propri tempi risulta dunque più un possibilità teorica – un mito – che una pratica quotidiana. 
I vincoli che il/i committente/i impongono all’organizzazione del lavoro e della vita lasciano 
spazi di discrezionalità del tutto marginali. «Mi trovo a lavorare al sabato, alla domenica e gli altri 
gironi di festa, ma anche quando sono ammalata, questo anche perché il lavoro che faccio mi piace, ma 
certo che a volte mi sommerge completamente» [16]. 
Dalle interviste si ricavano anche informazioni in merito alla reale condizione 
lavorativa dei collaboratori. In particolare ascoltando quali sono le modalità di svolgimento 
della prestazione, il tipo di controllo del committente, il potere direttivo e disciplinare che si 
assegna. Le parole degli intervistati svelano situazioni più prossime al lavoro subordinato 
che all’attività indipendente. E ciò vale soprattutto per i mono-committenti. Questi non solo 
illustrano condizioni di dipendenza economica, ma descrivono anche condizioni di 
eteronomia, di sostanziale dipendenza dal committente per ciò che concerne 
l’organizzazione della loro attività. Molti hanno orari rigidi, raramente stabiliti a priori e nel 
contratto, ma esito di un’informale negoziazione tra le parti; che poi non è altro che 
un’informale imposizione del datore di lavoro. E la stessa “regolazione” è valida per 
permessi, ferie. «Comunque ho degli orari da rispettare. Nell’esperienza passata [sempre con 
collaborazione a progetto] c’era invece un rigido controllo sugli orari, non era facile avere dei 
permessi, facevano sempre delle storie e decidevi con loro quando andavi in ferie» [21]; «non è che sono 
obbligata [a rispettare un orario di lavoro], ma devo fare così, perché devo stare lì a disposizione» 
[16].  
In molti casi poi la specificazione del progetto o del programma di lavoro è un aspetto 
meramente formale, poco corrispondete a ciò che effettivamente si fa all’interno   27
dell’organizzazione. Il progetto è solamente una delle tantissime attività a cui ci si dedica. 
Detto in altri termini, molti collaboratori, come i loro colleghi con rapporti di lavoro 
subordinato, sono a disposizione del datore di lavoro e sono chiamati a occuparsi di questa o 
quella operazione a seconda delle necessità, a seconda delle esigenze produttive dell’impresa 
o dell’ente in cui sono inseriti. Questo ultimo elemento completa il quadro della reale 
condizione lavorativa dei collaboratori. Ne esce l’immagine di frequenti ed evidenti abusi 
della fattispecie contrattuale, scelta – dal datore di lavoro – per avere una maggiore libertà 
nella gestione del personale e per ridurne i costi. Un fatto di cui alcuni intervistati sono ben 
consapevoli23. 
 
«Innanzitutto ho difficoltà a dire che lavoro faccio poiché faccio cose ulteriori rispetto al progetto del mio 
contratto. Mi ritengo più vicino ad un lavoratore con un contratto di subordinazione. Il co.pro. è solo una scusa 
perché non potevano farmi un contratto vero. Ecco perché ho anche un progetto assurdo come fare un database. 
Praticamente faccio tutto;  forse dovrei essere assunto come segretario. Inoltre, il datore di lavoro lo vivo più 
come tale che come un committente. Con la riforma delle collaborazioni, inserendo la necessità del progetto, si 
voleva arginarne l’uso improprio, ma basta ogni volta inventarsi un progetto nuovo. Metà del tempo io lavoro al 
mio progetto, ma l’altra metà faccio di tutto. In linea teorica potrei rifiutare di fare ciò che esula dal mio progetto, 
ma in pratica no, perché sono a stretto contatto con il mio datore di lavoro. Certo l’unica cosa è che te lo chiedono 
con un certo garbo, come se ti stessero chiedendo un favore» [9]. 
 
 
2.2. Inserimento precario nel sistema di protezioni sociali 
 
Le prestazioni del welfare state 
Che il contratto di collaborazione a progetto (o coordinata e continuativa) offra protezioni 
sociali ridotte, inferiori a quelle assicurate da altre fattispecie, è un fatto dimostrato da tante 
analisi giuslavoriste; e una simile affermazione rischia di essere tautologica. Il deficit di diritti 
e tutele in favore delle lavoratrici e dei lavoratori che ne sono coinvolte/i (si legga anche il 
deficit di vincoli per le organizzazioni che lo usano) sta dentro alla storia della regolazione di 
tale tipo di contratto, alla storia del modo in cui si è introdotto e diffuso nelle pratiche delle 
                                                 
23 Interessante al tal proposito è l’indagine dell’Isfol (2006) già menzionata. In essa si sono 
misurati sei parametri tipici del lavoro subordinato: involontarietà o scelta della forma contrattuale; 
mono-committenza o pluri-committenza; presenza obbligatoria o volontaria sul luogo di lavoro; 
orario di lavoro concordato o libero; utilizzo o meno di mezzi, attrezzature, strumenti del datore di 
lavoro; reiterazione continuata del contratto. I dati ottenuti confermano che buona parte dei 
collaboratori sono di fatto lavoratori subordinati.   28
organizzazioni. È la principale caratteristica del contratto di collaborazione, l’aspetto che lo 
connota e lo differenzia; ed è soprattutto l’aspetto per il quale è molto apprezzato e utilizzato 
dai datori di lavoro: è una delle maniere più flessibili e a-vincolate di utilizzare le donne e gli 
uomini disponibili sul mercato del lavoro. Dunque non può meravigliare la minore 
protezione che offre. 
A voler individuare i fattori che determinano tale minor protezione, possiamo dire che 
essa è prima di tutto conseguenza della scarsa istituzionalizzazione formale del rapporto di 
collaborazione. Poche e non sempre precise sono le regole sull’instaurazione e la gestione del 
contratto, anche dopo l’approvazione della legge 30/2003. Questa ha introdotto alcune 
innovazioni, ma pochi miglioramenti sostanziali: la regolazione del rapporto di lavoro è 
ancora affidata per una parte consistente alla negoziazione tra il committente e il singolo 
collaboratore24. In modo autonomo i due soggetti definiscono contenuti, organizzazione del 
lavoro, compensi, tempi di pagamento, modalità per la risoluzione delle controversie, penali. 
È evidente come in queste circostanze «diviene fondamentale il rapporto che si instaura tra 
questi due soggetti e come si definisce il loro potere contrattuale» (Fullin 2004, 57). E 
frequenti sono i casi in cui i vari aspetti del rapporto di lavoro sono definiti unilateralmente 
dal committente. Tutto ciò è poi aggravato dalle caratteristiche del modello di welfare 
italiano: di tipo lavoristico-assicurativo, imperniato da un lato sulla figura del lavoratore, 
maschio, subordinato con rapporto di lavoro dipendente a tempo indeterminato, dall’altro 
sulle vecchie professioni liberali protette dagli ordini professionali. I suoi meccanismi sono 
inadeguati a proteggere in modo appropriato quella nuova generazione di lavoratori che si 
muove nell’area ambigua della para-subordinazione, tra indipendenza formale e dipendenza 
sostanziale. Ma il discorso vale anche per le persone con altri tipi di rapporto di lavoro non-
standard. Tutti si definiscono come soggetti liminari del welfare, restando ai margini delle sue 
prestazioni.  
La  mancanza di protezioni è un elemento ricorrente nelle narrazioni dei collaboratori; 
e ciò è indicativo del “peso” materiale e simbolico che tale deficit ha per le persone; un deficit 
                                                 
24 In alcune organizzazioni i problemi derivanti dai vuoti legislativi sono stati attenuati dalla 
contrattazione collettiva. Laddove sono intervenuti, gli accordi collettivi sono riusciti a rendere più 
certa e uniforme la regolazione dei rapporti di lavoro; e sono riusciti a introdurre una serie di tutele 
per i collaboratori. Si veda a tal proposito l’analisi di «alcuni casi emblematici» svolta dall’Ires per 
Nidil-Cgil (Leonardi e Pedaci 2004). Si tratta però di esperienze ancora troppo limitate, circoscritte a 
poche organizzazioni; troppi sono ancora i collaboratori non coperti da alcun accordo.    29
vissuto come una forma di esclusione da una serie di diritti fondamentali; tanto più grave e 
insopportabile quanto più la collaborazione assomiglia ad un rapporto di subordinazione. 
Tutti i collaboratori dimostrano piena consapevolezza di «avere meno diritti»: «questo tipo di 
contratti è molto utile alle imprese, ma anche alle persone, almeno all’inizio, per entrare nel mondo del 
lavoro, ma non dovrebbe diventare un modo per non rispettare i diritti fondamentali» [30]; «come 
collaboratore i miei diritti sono decisamente pochi, certo molto dipende dalla serietà dei datori di 
lavoro, ma molto di più farebbe qualcosa di scritto; regole precise, una legge più severa» [14]; 
 
«in merito ai miei diritti... faccio prima a dirti quelli che non ho; che poi è assurdo: noi siamo strutturati al 
lavoro dipendente e siamo assimilabili a questo, per il contributo che ci viene richiesto, per gli orari che facciamo, 
per l’obbligo di presenza, perché lavoriamo allo sportello, per le responsabilità che ci affidano e che dobbiamo 
prenderci, perché anche a noi ci chiedono di rappresentare l’ente; però non abbiamo i diritti, la libertà, i vantaggi 
che hanno i lavoratori dipendenti» [13]. 
 
Con espressioni diverse gli intervistati lamentano prima di tutto la mancanza di misure 
di sostegno al reddito. E infatti i collaboratori non possono accedere all’indennità di 
disoccupazione, che è destinata esclusivamente a coloro che sono stati licenziati, non certo a 
quelli che vedono estinguersi il rapporto di lavoro per la scadenza naturale del contratto; è 
destinata dunque a chi è anche formalmente un lavoratore subordinato. Per lo stesso motivo 
i collaboratori non possono accedere alla cassa integrazioni guadagni e all’indennità di 
mobilità, destinate a coloro che hanno subito un licenziamento collettivo. Ma i  collaboratori 
non possono beneficiare neanche del trattamento di disoccupazione con «requisiti ridotti». 
Questa misura di sostegno al reddito, inizialmente rivolta soltanto ai lavoratori stagionali 
dell’agricoltura, è destinata a tutte le persone che abbiano svolto almeno 78 giornate di 
lavoro nel corso dell’anno e che abbiano versato i contributi all’Inps. I collaboratori, anche se 
hanno svolto le giornate di lavoro richieste e hanno versato i contributi, non possono 
accedervi, in quanto i loro versamenti all’istituto di previdenza sociale hanno carattere 
previdenziale, ma non assicurativo25. Così riassumono tale situazione alcuni intervistati: «non 
abbiamo alcuna indennità di disoccupazione, per cui quando termina il contratto, se nel frattempo non 
                                                 
25 Come si è già detto, in Italia il quadro è aggravato dal fatto che non esistono altre forme di 
sostegno al reddito oltre a quelle legate a requisiti di carattere contributivo/assicurativo; non esistono 
per esempio, come in altri paesi europei, forme di sostegno al reddito di tipo assistenziale legate alla 
condizione familiare o alla situazione di bisogno del soggetto.   30
hai trovato altro, non guadagni niente; passano intere giornate e a volte settimane senza che tu riesca 
a prendere un soldo» [1]; «ma quando mi lasciano a casa io sono disoccupato quanto gli altri?» [25]; 
 
«è un contratto che non mi dà alcuna protezione. Ma questo non lo dico soltanto io, si può leggere in tante 
ricerche sul tema […] Io penso soprattutto al fatto che non ci sono indennità per i periodi di disoccupazione o 
altri sussidi. Anche se hai lavorato tanto, siccome eri un collaboratore, per te non matura il diritto all’indennità 
di disoccupazione. È una distorsione, una cosa paradossale; i collaboratori sono ormai tanti e si sa che alternano 
fasi in cui c’è tanto lavoro e fasi in cui non ce ne è per niente; è l’andamento della domanda, lo stesso che 
subiscono le imprese. E allora forse bisognerebbe ripensare tutto il  sistema delle indennità, dei sussidi» 
[intervista 26]. 
 
Ancora più frequenti sono i riferimenti all’insufficienza dei diritti e delle protezioni in 
caso di malattia, di infortunio o di maternità. Qui occorre ricordare che, anche quando sono 
previste, le protezioni da questi eventi sono sempre interpretate in maniera restrittiva. Si 
riconosce per esempio il diritto alla sospensione del rapporto di lavoro, ma senza che in tale 
periodo ci sia erogazione del corrispettivo e senza che ciò comporti una proroga della durata 
del contratto. E in ogni caso il diritto è riconosciuto per un tempo limitato, dopo il quale il 
committente può recedere. E ancora: l’indennità per maternità è assai esigua; mentre quella 
per malattia è corrisposta soltanto quando c’è ricovero ospedaliero. Per altro va considerata 
la brevità dei rapporti di lavoro, che talvolta può rendere di fatto inagibili i diritti pur 
riconosciuti dalla legge o dalla contrattazione collettiva a favore dei collaboratori. Proprio 
per questo, secondo gli intervistati, la strategia migliore per far fronte alla mancanza di 
protezioni è “evitare gli infortuni”, “non ammalarsi”! Non è soltanto un battuta; leggendo i 
racconti dei collaboratori, ci si rende conto che così si descrivono pratiche concrete e abituali: 
significa la rinuncia a fermarsi in caso di malattia; significa che spesso si continua a lavorare 
anche quando si sta male, magari si lavora da casa; ma non è detto, a volte si continua 
addirittura ad andare in ufficio. Riportiamo alcuni frammenti di storie: «se sono malata resto a 
casa e non sono pagata, anzi fai proprio di tutto per non ammalarti o per guarire il prima possibile» 
[12];  
 
«con questi contratti non hai malattia; cioè sei poco tutelato. A me è successo che, mentre avevo un contratto, 
sono stato male, mi sono rotto una gamba e l’ho avuta ingessata per un mese. In questo periodo non ho percepito 
lo stipendio, ma neanche un’indennità, nulla. Poi sono tornato e ho trovato altri problemi, che poi si sono risolti; 
sembrava che avessi fatto un torto a qualcuno, a non so chi» [14]; 
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«ma tanto i collaboratori non si ammalano mai! Voglio dire che anche se ti ammali, non di devi ammalare! 
Almeno che non è qualcosa di grave, che per fortuna non mi è mai capitato, resti a casa e continui a lavorare, 
tanto hai il computer, internet […] Io qualche volta sono andata in ufficio anche con la febbre, o con il mal di 
denti, perché proprio quel giorno c’era una riunione o perché hai una scadenza, o perché comunque ci devi 
andare» [16]. 
 
Le risposte delle collaboratrici pongono in una futuro assai distante e  spesso piuttosto 
incerto l’eventualità di una maternità. «Per fortuna sono lontana da progetti di maternità» [20]; 
«ovviamente [con questo tipo di contratto] non devi restare incinta, per cui per ora non ci penso» 
[11]; «un figlio? Più avanti; non so quando e non so se poi davvero lo farò, ma adesso rispondo più 
avanti» [28]. Alla base ci sono l’incertezza lavorativa e le scarse protezioni riconosciute ad 
una donna collaboratrice a progetto (o coordinata e continuativa) in caso di gravidanza e per 
la cura del figlio. Oltre al problema dell’esiguità dell’indennità, la nascita di un figlio può 
rappresentare un ostacolo quasi insormontabile al proseguimento dell’attività lavorativa, 
giacché la possibilità di riprendere il lavoro dopo un periodo di assenza non è affatto 
garantita (Saraceno 2000). Prevale dunque un atteggiamento di rinvio-attesa; non soltanto tra 
le più giovani, anche tra le tante che hanno già superato i trent’anni. Si attende qualcosa, un 
cambiamento della propria condizione contrattuale, una stabilizzazione; con il rischio però 
che con il passare del tempo i continui rinvii e l’attesa protratta si trasformino in una 
rinuncia definitiva e nella negazione di un’aspirazione, di un diritto26. «In questo momento fare 
un figlio sarebbe davvero un azzardo. Forse se riuscissi ad avere una posizione più stabile...» [10]. 
 
«Questa estate ho deciso di sposarmi. Invece non posso decidere di avere figli. È una scelta che sto 
procrastinando, ma che in realtà mi nego. Il fatto è che adesso non me lo posso permettere,  ma con il passare 
degli anni non so se le cose cambieranno. Per le donne la precarietà è ancora più grave... ti costringe a reprimere 
questo tipo di aspirazioni» [3] 
 
                                                 
26 Anche alcuni uomini si soffermano su tale questione, sulla quale si esprimono in modo non 
dissimile dalle donne: «avere un figlio in queste condizioni non è possibile, non è consigliabile» (8); «l’idea di 
farmi una famiglia, la cosiddetta classica famiglia, non sarebbe possibile, perché se è vero che sono incosciente, 
non lo sono fino a questo punto» (9); «a me piacerebbe creare una famiglia, avere dei figli, ed è un po’ che io e la 
mia fidanzata ne discutiamo; ma mi pongo il problema di avere la certezza di poter dare sempre qualcosa ai figli» 
(23). Per altro occorre considerare che rispetto al lavoratore con rapporto di lavoro subordinato, i 
collaboratori uomini non hanno la possibilità di avere congedi di paternità retribuiti. 
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I timori sono confermati anche da alcune dichiarazioni di un’intervistata che un figlio ha 
deciso di averlo e che ha dunque affrontato la scarsità delle protezioni sociali. Ma almeno il 
suo partner aveva un rapporto “tipico”. 
 
«Per me è stato più semplice, perché mio marito è dipendente, è insegnante, per cui non ha problemi di 
precarietà, di mancanza di lavoro o di reddito. Parlo però dell’aspetto economico, perché per me non è stato facile. 
Innanzitutto ho lavorato quasi fino all’ultimo giorno di gravidanza, allora non stavo nella pubblica 
amministrazione [...] Poi non ero tranquilla, ero sempre in ansia; l’ansia di non poter riprendere il lavoro; di 
perdere ogni giorno opportunità di lavoro. E mi fa innervosire che sento tante donne che questo periodo se lo 
vivono con tranquillità, dedicandosi unicamente al figlio che deve nascere; mentre io invece... E mi devo ritenere 
fortunata che sono riuscita a ricominciare qui dentro, dopo poco tempo [circa sette mesi dopo la nascita del 
figlio]» [30]. 
 
Altra questione importante per i collaboratori è costituita dalla possibilità e dall’entità 
della pensione che percepiranno. Le simulazioni svolte da istituti di ricerca o da 
organizzazioni sindacali delineano scenari pensionistici per i para-subordinati che 
dovrebbero per lo meno preoccupare. Le conclusioni di tali analisi insistono per altro sulla 
necessità di pensare a correzioni strutturali del sistema: «interventi finalizzati al solo 
innalzamento dell’aliquota contributiva apporterebbero generalmente benefici alquanto 
ridotti». E a poco servirebbe lo spostamento delle persone verso la previdenza 
complementare, «perseguibile soltanto da coloro che percepiscono redditi medio-alti» (Nidil-
Cgil 2004, 28). Tuttavia, sulla questione, il gruppo degli intervistati mostra atteggiamenti 
contrastanti. Alcuni manifestano preoccupazione: «non so se avrò mai una pensione, cioè una 
pensione decente» [25]; «non mi nascondo i problemi: per esempio la previdenza non c’è. E che 
pensioni avremo domani?» [4]. A volte la preoccupazione diventa rammarico, indignazione: 
«quello che chiamano diritto alla pensione nel mio caso non ha molto senso» [13]; «in mancanza di 
una vera pensione [i contributi versati all’Inps] diventano tasse aggiuntive» [7]. E tanti altri sono i 
collaboratori che con parole e espressioni diverse raccontano lo stesso sentimento. 
Accanto a questi collaboratori ci sono poi quelli che “non ci pensano”, che “ci 
penseranno domani”; quelli che, in altri termini, non si pongono il problema, oppure lo 
rimuovono. «La pensione è abbastanza lontana... non ci penso, magari dovrei pensarci... non so se 
l’avrò, non ci credo, forse se avrò un altro tipo di lavoro, più stabile, ma per ora il problema è rinviato» 
[21]; «è un problema che non mi pongo» [10]. Sono in prevalenza i collaboratori più giovani ad 
avere un simile atteggiamento.  In molti casi questo atteggiamento può essere interpretato   33
come un meccanismo di difesa dall’incertezza e dalle ansie che questa inevitabilmente 
genera, ma anche dal senso di impotenza, giacché si tratta di una situazione sulla quale il 
singolo lavoratore può esercitare solo un limitatissimo controllo. Viene confermata quella 
tendenza, già rilevata da altre indagini sul campo, ad una «immersione totalizzante nei 
problemi quotidiani» da parte delle persone con occupazioni instabili; la «tendenza a 
concentrarsi sul presente, e sulle opportunità immediate, rappresenta comunque quasi una 
scelta obbligata strettamente connessa alla dimensione oggettiva della precarietà, spesso 
accompagnata da una situazione economica non particolarmente favorevole» (Catania, 
Vaccaro, Zucca 2004, 121). Per tanti collaboratori sembra allora evaporare l’idea e la 
prospettiva di una distribuzione intertemporale delle risorse e con essa l’interesse per i 
meccanismi (innanzitutto per quelli collettivi) che la possono concretizzare. L’attenzione è 
schiacciata sui benefici e i consumi immediati, dell’oggi, ed esclusivamente su quelli. 
 
«Lo so che probabilmente è un discorso sbagliato, molto opportunistico, ma credo che ognuno debba pensare alle 
sue difficoltà e debba cercare di cavarsela. In questo momento a me non interessa quanto mi darà lo Stato quando 
avrò settanta anni, se poi mi darà qualcosa, mi interessa quello che mi entra in tasca adesso» [25]. 
 
«Alla fin fine mi va bene così perché guadagno di più; ho meno contributi, ma ho più netto in busta paga. Per 
altro, costo meno di un dipendente, per cui anche l’azienda è contenta. Da dipendente guadagnerei 900 euro al 
mese, mentre come collaboratrice ne guadagno 1.300: sono 400 euro in più e a me servono per coprire il mutuo 
che hanno garantito per me i miei genitori e per mantenermi»  [27]. 
 
In tale contesto, tanti intervistati pensano ad una pensione integrativa. Ma poi 
pochissimi sono quelli che già ne hanno sottoscritta una e stanno effettuando i versamenti. Il 
motivo principale, che ben emerge dai racconti, è che la pensione integrativa costituisce un 
costo non sopportabile. Le risorse economiche a disposizione non la consentono. D’altronde 
spesso non sono sufficienti (o sono appena sufficienti) per le esigenze immediate, per 
mantenersi nel presente, figuriamoci se possono essere destinate al “mantenersi nel futuro”. 
Riportiamo uno dei brani più significativi: 
 
«[Con un contratto di collaborazione a progetto] non è prevista una pensione decente. E infatti una cosa che 
volevo fare è la pensione integrativa. Ma la mia retribuzione non è così elevata per poterci togliere anche il 
contributo per la pensione integrativa. Allora, devo essere sincera, a volte smetto di pensarci, mi dico che è 
qualcosa di lontano. Ma so che se dovessi continuare con questo tipo di contratto avrò dei problemi» [11]. 
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Oltre alle indennità per eventi particolari, alla pensione decente, «tante altre sono poi le 
cose che mancano» [14]. Alcuni intervistati mettono in evidenza la mancanza di tutta una serie 
di benefici normalmente disponibili per i lavoratori subordinati: le ferie, la tredicesima 
retribuzione annuale, i buoni pasti, la formazione, ecc. Una ulteriore sottrazione di diritti che 
è sentita soprattutto da quei collaboratori mono-committenti per i quali le condizioni (quanto 
a organizzazione dei tempi, eteronomia, ecc.) in cui svolgono la prestazione sono del tutto 
simili a quelle dei lavoratori subordinati; si tratta quindi di quei collaboratori “finti”, che si 
percepiscono ed effettivamente sono lavoratori subordinati. Per loro le differenze di 
protezioni, di diritti riconosciuti, non solo sono più evidenti, ma si configurano come vere e 
proprie forme di abuso e discriminazione27. 
 
«Ci viene chiesto tanto e ci viene chiesto lavoro di alta qualità; facciamo la stessa quantità e qualità dei 
dipendenti, anzi a volte qualcosa in più, ma poi non abbiamo gli stessi diritti, le stesse tutele. Basta pensare alla 
maternità, alla malattia. Ma poi non c’è nessun incentivo, nessuna retribuzione in più, non abbiamo i buoni 
pasti, e così via. L’elenco è lungo. È tutta una serie di ingiustizie. Insomma tutto l’impegno richiesto credo che 
non ci venga pagato come dovrebbe» [14]. 
 
 
Infine, gli intervistati estendono il deficit di protezioni ad una più generale 
inadeguatezza non solo del sistema delle prestazioni previdenziali e assistenziali, ma dei 
diversi sistemi sociali, di fronte al diffondersi delle occupazioni non-standard e alle loro 
caratteristiche, in particolare a quella della discontinuità del reddito. La conseguenza è che i 
disagi si moltiplicano; diventa per esempio difficoltoso, se non impossibile, accedere a 
prestiti, mutui, pagamenti rateali e a molti altri servizi e opportunità disponibili. Vediamo 
alcune dichiarazioni in merito: «è vero che non prendo tanto, ma è quanto lo stipendio di molti 
operai e impiegati, quanto quello di un insegnante, eppure a me non concedono un prestito, o per lo 
meno me lo concedono ma di una somma ridicola, tipo mille euro in cinque anni» [5]; «io non ho mai 
sperato di entrare in un’azienda e restarci fino alla pensione […] però con questo tipo di contratto non 
                                                 
27 Alcuni intervistati si soffermano lungamente sulle differenze tra collaboratori e dipendenti, 
quelli con contratti di tipo tradizionale, con cui spesso condividono tempi, luoghi, attrezzature, ma 
anche mansioni, prestazioni. Spesso i loro racconti lasciano emergere una visione caratterizzata dalla 
netta contrapposizione “noi” e “loro”, non scevra per altro da stereotipi: da una parte i dipendenti, 
che «lavorano meno e hanno più diritti», «sono meno pressati, possono fare quello che vogliono, stanno 
meglio»; dall’altra parte i collaboratori, che «lavorano di più», che «faticano il doppio, ma hanno la metà dei 
diritti». 
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ho la possibilità di avere un prestito o un mutuo, non avendo la classica “fascetta” della busta-paga» 
[17]; 
 
«un lavoratore con contratto a progetto non esiste per le banche, è impossibile l’accesso al credito; se per le 
statistiche io sono occupato, per Mediaworld non lo sono e quindi un personal computer, che sono quattro soldi, 
non me lo vendono a rate. Per comprarlo mi sono fatto prestare dei soldi che poi ho rimborsato a rate. La casa, 
quella me la scordo, non ci provo nemmeno» [9]. 
 
«Avendo un rapporto di lavoro di questo genere è impossibile l’accesso al credito, al mutuo per comprare una 
casa o per comprare altro, come per esempio un’automobile. Ti condiziona in queste scelte. D’altra parte, un 
debito, un investimento, è un rischio anche per un dipendente con delle garanzie per la banca, figuriamoci per 
coloro che hanno rapporti temporanei» [11]. 
 
 
Il sindacato e l’agire collettivo 
Come si è accennato, in alcune organizzazioni (pubbliche, del privato, del no profit) i vuoti 
normativi lasciati dalla legislazione in materia di collaborazioni a progetto e coordinate e 
continuative sono stati parzialmente riempiti dalla contrattazione collettiva. Esperienze 
importanti, a volta esemplari, che laddove si sono realizzate hanno determinato una 
maggiore certezza e uniformità nella regolazione dei rapporti di lavoro e soprattutto hanno 
introdotto diritti e tutele per le lavoratrici e i lavoratori. Ma si tratta anche di esperienze 
limitate. Costruire  o migliorare le reti di protezione per i collaboratori attraverso l’azione 
collettiva è ancora molto complicato, difficoltoso. Il problema principale è rappresentato 
dall’eterogeneità interna del contenitore; dalla differenziazione delle esperienze di lavoro, 
delle condizioni di lavoro, dei percorsi, delle aspettative, delle identità dei collaboratori, che 
si traduce in una differenziazione delle esigenze e delle rivendicazioni. Già questo rende più 
ardue le iniziative volte ad aggregare, organizzare, rappresentare i collaboratori. Ma c’è una 
questione ancor più importante. La differenziazione di cui si è detto porta molti collaboratori 
a non identificarsi con nessun gruppo, bensì a percepirsi come lavoratori individuali e a 
privilegiare una gestione individuale del rapporto di lavoro.  
 
«Degli eventuali problemi di lavoro, dei compiti che mi assegnano, ma anche della retribuzione, ne parlo 
direttamente con il dirigente; nel momento in cui sono chiamata per firmare il contratto, lo leggo e decido se va 
bene o no, se è il caso di suggerire delle modifiche e poi sento quello che mi rispondono loro […] è chiaro che è 
una contrattazione individuale» [10]. 
   36
Si configura dunque una situazione di carente domanda di azione collettiva da parte 
dei collaboratori, almeno di una domanda riconducibile a modalità di risposta sindacale o 
para-sindacale (Carrieri 2003). Tra gli intervistati circa un terzo sostiene di “essere vicino” ad 
un sindacato o di esserne iscritto. Si tratta però di un dato non rilevante e non 
rappresentativo, che è semplicemente la conseguenza del tipo di canali usati per avere 
nominativi di collaboratori28. Quasi i due terzi degli intervistati esprime invece una 
lontananza dai sindacati. In alcuni c’è per lo meno la propensione per modalità deboli di 
azione collettiva: «però tra di noi collaboratori discutiamo spesso e a volte facciamo delle proposte» 
[12]. Ma nella maggioranza non c’è neanche questa. I collaboratori di tale gruppo non si sono 
mai iscritti ad un sindacato, non ci si sono mai rivolti, ne hanno poche informazioni e non ne 
conoscono le iniziative, né quelle generali né quelle specifiche per le persone con contratti 
non-standard. Nelle storie che raccontano (ma prima di tutto in quelle che vivono) i sindacati 
non sono presenti. E talvolta sembra che siano del tutto scomparsi dal loro immaginario, dal 
loro universo di riferimento, dai fasci di possibili strumenti di azione. Incalzati sulla 
questione sono evasivi e tagliano corto: «a me non importa molto del sindacato» [7]; «perché 
dovrei avere rapporti con il sindacato? No, non penso che potrebbe essermi utile... non so che dire» 
[27].  
 
«Per altro qui il sindacato non è presente. In ogni caso io non ne ho mai sentito l’esigenza, perché non ho mai 
avuto problemi di nessun tipo. Cioè sì, qualche volta, quelli normali; ma per i vari problemi, per esempio di 
condizioni di lavoro, mi rivolgo direttamente alla direzione. Quando ho dei dubbi chiedo ad amici che svolgono lo 
stesso lavoro, che hanno lo stesso tipo di contratto. Qualche volta chiedo anche ai colleghi, ma più raramente, 
perché non ci sono discussioni tra noi colleghi sulle condizioni di lavoro» [21]. 
 
Alcune affermazioni rivelano l’interiorizzazione di immagini stereotipate delle 
organizzazioni sindacali; nonché di atteggiamenti pregiudiziali. Tanti condividono l’idea che 
il sindacato «non possa far nulla» a favore dei collaboratori e che sia uno strumento utile 
unicamente ai lavoratori “tipici”, con rapporti di lavoro subordinato: «io non sono dipendente, 
non credo che il sindacato mi serva» [2]; «non credo che il sindacato possa rappresentare uno 
strumento di tutela per i lavoratori a progetto. Non credo ci siano cose che possano sistemare loro» 
                                                 
28 Si ricorda che più di un terzo dei collaboratori intervistati sono stati trovati attraverso l’aiuto 
di organizzazioni sindacali. Cfr. la sezione contenente il disegno della ricerca.   37
[11]; «la verità è che con questo stato di cose il sindacato non può aiutare i collaboratori; in rapporti di 
lavoro dove tutto è un pò aleatorio il sindacato non sa neanche dove andare ad intervenire» [10]. 
 
«Il sindacato non lo vedo come affidabile, nel senso che le loro iniziative mi sembra che non sortiscano alcun 
effetto, non hanno molto peso, molta importanza. I sindacati qui sono vicini ai dipendenti, non sono vicini ai 
collaboratori. Certo abbiamo vissuto una situazione in cui il sindacato è intervenuto, perché è stato chiamato da 
alcuni miei colleghi, ed effettivamente ha risolto una situazione difficile; forse in quel caso ha avuto un ruolo 
importante. Ma secondo me per i collaboratori non è utile; sono convinto che. non muoverebbe un dito per me» 
[4]. 
 
L’interpretazione di questi atteggiamenti non può però essere semplicistica; molteplici 
sono infatti i fattori che concorrono a strutturarli. Innanzitutto, va detto che rispetto ai 
lavoratori subordinati i collaboratori hanno meno strumenti per il conflitto e per il negoziato 
con il datore di lavoro/committente e sono portati ad una socializzazione ridotta e/o distorta 
con essi. È più difficoltoso (e spesso impossibile) avere propri rappresentati; inoltre lo 
sciopero – strumento storico del conflitto di lavoro – è impraticabile. Come sostengono 
Bologna e Fumagalli (1997), la differenza fondamentale con i lavoratori subordinati è il grado 
di «giuridicizzazione dei rapporti sociali». I lavoratori para-autonomi  o para-subordinati 
sono usciti dal sistema di diritti, dai meccanismi che assicuravano visibilità e rappresentanza 
al soggetto più debole. «Possono far rispettare il contratto dal committente, in caso di 
violazione, solo tramite l’intervento della magistratura» (ibidem, 39). 
A ciò si aggiungono altri fattori. Anche per chi esprime una “vicinanza” al sindacato 
intraprendere un’azione collettiva non è sempre un’ipotesi facilmente praticabile a causa 
dell’elevata mobilità occupazionale dei collaboratori, che deriva dalla discontinuità, dalla 
temporaneità, dalla brevità dei rapporti con i committenti. Sapere che in quel posto si starà 
per poco tempo fa decrescere l’attrattiva per un’iniziativa volta a migliorare le condizioni di 
lavoro. Per altro si tratta di azioni che sono sempre molto impegnative, che richiedono 
investimenti di energie, non solo intellettive e di tempo, ma anche emozionali. Tutto ciò vale 
soprattutto per i pluri-committenti, che passano più volte da un contratto all’altro e da un 
committente all’altro: «è difficile se oggi sono qui e domani da un’altra parte, magari con un altro 
tipo di contratto» [23]. 
Poi va considerata la situazione di forte debolezza e ricattabilità in cui si trovano i 
collaboratori (e in generale le persone con occupazioni non-standard, e dunque instabili). La 
temporaneità del rapporto di lavoro allarga il divario di potere contrattuale tra le parti.   38
Aumenta quello del datore di lavoro/committente. Mentre diminuisce quello del lavoratore, 
precipitandogli addosso un surplus di debolezza. Il maggior divario si traduce in una 
maggiore ricattabilità. La cui più evidente manifestazione è la paura di perdere il posto, o 
meglio la relazione lavorativa. È chiaro che in queste circostanze una qualsiasi forma di 
azione rivendicativa, o addirittura conflittuale, è ancor meno probabile. Al contrario si ri-
producono atteggiamenti e comportamenti subalterni e di sottomissione. Si preferisce auto-
disciplinarsi, si preferisce adottare una strategia in cui «non si pongono problemi di natura 
contrattuale» o di altro tipo, «ci si rende disponibili ad ogni richiesta del datore di lavoro» 
(Catania, Vaccaro, Zucca 2004). Riportiamo alcune tra le dichiarazioni più significative: «non 
ci ho mai pensato [a iscrivermi ad un sindacato] perché... beh sai ai datori di lavoro non piacciono 
quelli iscritti al sindacato, e a me mi mandano via quando vogliono» [15]; «non ho alcun rapporto con 
il sindacato, forse dovrei informarmi, ma il fatto è che secondo me c’è il rischio che peggiori la 
situazione, che già è disastrosa» [3]; 
 
«non credo che il sindacato possa fare qualcosa per me. Io sono favorevole alle azioni e al ruolo del sindacato. Ma 
non credo comunque che possa tutelarmi poiché il co.co.pro. offre talmente tanti margini al datore di lavoro... 
Male che gli va, aspetta, continua a pagarmi finché non mi scade il contratto. Il sindacato può essere efficace per 
altre tipologie contrattuali, oppure se diventa un movimento di pressione nei confronti dei governi. Il sindacato 
potrebbe proporre degli interventi sulla legge che disciplina i co.co.pro. Forse questa tipologia contrattuale 
elimina la possibilità per il sindacato di intervenire. Noi con questo tipo di contratto non veniamo generalmente 
licenziati perché il datore di lavoro aspetta che ti scade il contratto e al limite non te lo rinnova. Se un dipendente 
è licenziato per ingiusta causa ecco che il sindacato può intervenire. Se il datore di lavoro al collaboratore non fa 
un nuovo contratto il sindacato non può intervenire» [9]. 
 
Le reticenze e le diffidenze di molti intervistati verso i sindacati rivelano però anche le 
debolezze di questi ultimi; devono dunque essere osservate anche da un altro punto di vista. 
Esse testimoniano le difficoltà che incontrano le organizzazioni sindacali ad intercettare le 
persone con occupazioni non-standard e soprattutto i collaboratori. E questa è la 
conseguenza non solo della eterogeneità e della dispersione spaziale dei collaboratori. Vi è 
anche un dato interno all’organizzazione sindacale, un dato relativo alla sua strutturazione e 
alle modalità con cui esercita la rappresentanza. Ricordiamo che per alcuni intervistati il 
sindacato e con esso l’azione collettiva sono comunque strumenti importanti anche per chi 
ha un contratto di collaborazione. Queste lavoratrici e questi lavoratori chiedono al sindacato 
azioni concrete: di controllo innanzitutto, ma anche di regolazione su un ventaglio ampio di 
tematiche; una regolazione sia all’interno delle imprese e degli enti, sia a livelli più generali:   39
«servirebbero norme chiare valide per tutti, su questo il sindacato può fare molto; per altro avrebbe poi 
più possibilità di controllo» [14]; «deve lavorare per aumentare le tutele: per la malattia, la maternità, 
la pensione e così via; deve far sì che questo tipo di diritti, che sono già codificati e garantiti per i 
lavoratori dipendenti, valgano per tutti» [8]. In sintesi, al sindacato si chiede di contrastare 
l’abuso delle forme di lavoro non-standard, che vuol dire poi ridurre la precarietà: «il 
sindacato dovrebbe impedire lo sfruttamento di questi contratti, e dovrebbe imporre che quando si 
lavora come dipendenti si devono avere i diritti e le tutele dei dipendenti; un’altra cosa è se sei 
veramente un libero professionista» [19]. 
 
 
2.3. Debolezze, in-capacità, vulnerabilità sociale 
Come emerge da tante altre indagini, racconti, testimonianze, il più gravoso «costo» del 
lavorare dentro rapporti non-standard, a scadenza e con protezioni ridotte, è l’incertezza, che 
è la dimensione principale della vulnerabilità sociale. La vulnerabilità sociale si esprime 
innanzitutto in una percezione di incertezza, di insicurezza. E nei racconti dei collaboratori 
ascoltati ricorrono frequentemente parole o espressioni che ne fanno riferimento: «il problema 
è l’incertezza»; «a volte mi sembra di non avere più il controllo sulle cose, tutto è incerto». 
L’incertezza comincia dall’ambito lavorativo, sta innanzitutto nella difficoltà di una 
prospettiva occupazionale, ma poi contamina tutte le sfere della vita dell’individuo; «penetra 
tutti gli aspetti della vita individuale: le fonti dell’esistenza quanto i rapporti di amore o gli 
interessi comuni, parametri d’identità sia professionale che culturale, modi di mostrarsi in 
pubblico, modelli di salute e fitness, valori da perseguire e modi di perseguirli» (Bauman 
2002, 155). 
L’incertezza vuol dire difficoltà a fare progetti di lavoro e di vita, che vuol dire a sua 
volta «difficoltà di effettuare scelte» (Ranci 2002, 34). Si deve navigare a vista, non ci sono 
«porti sicuri a disposizione». Molte delle persone intervistate ammettono di non poter fare 
programmi di lungo periodo; evitano allora le scelte impegnative; tendono a concentrarsi sul 
presente, sull’immediato, sul breve e brevissimo periodo, quello del contratto in corso. 
D’altronde è ciò che si riesce a vedere da una posizione instabile. «È ovvio che hai un problema 
di programmabilità, di progettualità: è impossibile riuscire a vedere oltre i tre mesi, anzi a volte anche 
di meno» [3]; «non puoi progettare niente; ad alcune cose, come per esempio mettere su famiglia,   40
prendere una casa, non ci pensi proprio; non puoi farlo; vivi giorno per giorno, rinviando tutte queste 
cose» [20]; 
 
«l’aspetto più negativo è quello dell’incertezza; l’incertezza prima di tutto sul futuro del rapporto di lavoro, che 
viene rinnovato di sei mesi in sei mesi. E si resta sempre in sospeso su quello che potrà essere in futuro. Se verrà 
prorogato o se verrà interrotto, se verrà prorogato con le stesse modalità, con le stesse condizioni; ma questa 
incertezza ti proibisce di fare qualsiasi tipo di progetto» [14]; 
 
«è un contratto che ha tante conseguenze negative […] La prima è sicuramente il non poter progettare il lungo 
periodo, non poter pensare ad una stabilità economica e avere la consapevolezza che anche le piccole azioni, per 
esempio prendere una casa in affitto per i fatti tuoi, riescono complicate» [24]. 
 
I collaboratori (come le altre persone con occupazioni instabili) hanno dunque una 
temporalità a breve, hanno un orizzonte temporale limitato; subiscono una «limitazione della 
possibilità di progettarsi l’esistenza» (Gallino 2001, 41) E in questo si manifesta una prima 
forma di in-capacità, ovvero di debolezza:  L’instabilità lavorativa e l’incertezza che ne 
deriva impediscono di progettare un periodo di formazione, un altro tipo di percorso 
professionale, ma pure un acquisto più importante. E abbiamo già visto gli ostacoli che 
pongono alla scelta di costituire una famiglia, a quella di una maternità (o di una paternità). 
«Con questi contratti non si fanno figli, che cosa garantisco ai miei figli, con cosa li campo» [7]. 
«Avrei bisogno di una macchina nuova, ma non me la posso permettere, perché prendo poco al mese e 
soprattutto non so per quanto tempo continuerò a lavorare qui; ma poi il mutuo non me lo darebbero 
neanche» [20]. 
 
«Non si può rimanere sempre flessibili, si dovrebbe almeno avere la speranza di un qualcosa di più stabile, di più 
garantito in futuro. Questa condizione ha un effetto notevole sulla mia vita quotidiana, sui miei progetti. Non 
mi è possibile neanche avere l’idea, immaginare di metter su famiglia, di accendere un mutuo per comprarmi una 
casa, ma anche, più semplicemente, di comprare a rate un televisore. Certo per un po’ cerchi di sopperire con 
quello che guadagni, ma la retribuzione non ti permette certo di sopperire a tutte queste mancanze» [19]. 
 
«Tutta questa situazione ti fa sentire inferiore ad altre persone. Il problema non è solo il prestito per la casa, è 
anche quello per la somma più piccola per comprarti un’automobile o cose di costo minore; è quello che da un 
momento all’altro possono decidere di lasciarti a casa anche dopo anni che lavori con loro, ed è quello che non hai 
niente altro, non hai sostegni economici; e quindi è anche quello che non puoi pensare al futuro, ma intanto gli 
anni passano e sono anni che vai avanti giorno per giorno» [29]. 
 
I collaboratori raccontano poi di «grandi» limitazioni ai loro piani di spesa, di difficoltà 
nel soddisfacimento delle loro esigenze, nella realizzazione dei loro desideri. Ciò è   41
innanzitutto la conseguenza dell’instabilità del lavoro, che si traduce in intermittenza del 
flusso di risorse economiche, ma è anche conseguenza di redditi da lavoro bassi e bassissimi, 
nonché della loro temporalità irregolare, spesso imprevedibile, all’apparenza aleatoria. Già 
questi elementi creano fortissimi vincoli di liquidità; che vengono resi ancor più pressanti 
dall’inadeguatezza del sistema bancario, che per i collaboratori, e in generale per tutte le 
persone con contratti non-standard, moltiplica le difficoltà, i tempi, le procedure per 
l’accesso al credito. E spesso lo impedisce del tutto o lo consente soltanto per piccole somme. 
Un fatto che vale per tutti, a prescindere da ogni considerazione sul reddito annuo 
dichiarato. Il discorso va per altro esteso anche ai servizi di pagamento rateale. 
 
«Anche avere un fido dalla tua banca è difficoltoso; il fido è lo strumento che ti aiuta a gestire l’andamento 
irregolare del tuo reddito, in particolare nei periodi in cui cade, che poi recuperi quando ti arrivano i pagamenti; 
ma per il fido devi presentare anni e anni di contratti e poi alla fine non sai se te lo concedono e quanto ti 
concedono. Non parliamo dei prestiti e dei mutui. Volevo comprare un’automobile nuova e sono andato a 
chiedere ad alcune finanziarie; le cifre che mi offrivano erano da ridere, non ci avrei comprato neanche un 
motorino; ed erano somme che dovevo restituire in cinque anni» [26]. 
 
«A livello economico incide moltissimo, perché puoi guadagnare anche la metà o un terzo di un dipendente pur 
facendo lo stesso lavoro. Questo incide tantissimo sulla possibilità di risparmio e sulla possibilità di fare delle 
spese più grandi. Inoltre, avendo un rapporto di lavoro di questo genere, è impossibile l’accesso al credito, al 
mutuo per comprare una casa o per comprare altre cose, come un’auto. D’altronde un debito, un investimento, è 
un rischio anche per un dipendente con delle garanzie per la banca, figuriamoci per coloro che hanno rapporti 
temporanei. Ecco lavorare come collaboratore ti condiziona in queste scelte» [11]. 
 
Viene dunque evidenziata una faticosa sostenibilità economica della propria 
condizione lavorativa; che di frequente assume le forme della sofferenza economica, o 
addirittura della deprivazione; la cui degenerazione in stati più gravi e pericolosi di disagio è 
frenata dal sostegno della famiglia di origine o da quello del partner. Spesso allora la 
situazione dei collaboratori, in termini di benessere economico e sociale, è un equilibrio 
precario o un sotto-equilibrio; una situazione in cui non è minacciata la sopravvivenza, ma in 
cui vi è una forte limitazione dei consumi e una parziale soddisfazione dei bisogni. Le 
persone intervistate illustrano infatti strategie difensive fatte di rinvii, adattamenti, 
adeguamenti, rinunce. Affrontano la loro situazione con ripetuti posponimenti di spese e di 
investimenti, anche di quelli importanti, spostandoli a non precisabili “momenti migliori”, 
quando non negandoseli esplicitamente: «la vita è cara e quindi mi devo accontentare, faccio   42
quello che posso» [20]; «ho preso misure drastiche: ho tolto questo, quello, tutta una serie di cose, tutto 
il superfluo» [5]; 
 
«ovviamente devi sacrificare alcuni desideri, non puoi permetterti tutto. Io per fortuna sono una persona che si 
accontenta di poco, che si adegua abbastanza. Così cerco di farmi bastare quello che guadagno; certo vuol dire che 
devi stringere la cinghia, che devi fare delle rinunce, non puoi uscire spesso, devi fare attenzione alle spese per 
l’abbigliamento [...] Beh certo vorrei una situazione migliore» [4]; 
 
«dato che guadagno poco cerco di avere bassi costi. E già questo è complicato, ma il vero problema è che spesso 
devi affrontare delle spese necessarie, improrogabili, come la riparazione della macchina, o quelle sanitarie, il 
dentista per esempio; io dovrei andare a curarmi i denti […] ogni volta sono costretto a rinviare l’inizio delle 
cure, perché devo spostare in avanti la spesa, a quando avrò più possibilità» [19]. 
 
Alcuni collaboratori parlano, più in generale, di una peggiore qualità della vita, se 
comparata agli standard ritenuti normali nell’organizzazione sociale di cui si è membri. La 
qualità della vita è deteriorata dalle minori opportunità a disposizione, dai limiti alla 
possibilità di perseguire obiettivi ritenuti importanti e desiderabili: «tutto questo ha 
ripercussioni sulla qualità della vita, su ciò che veramente puoi fare» [22]; «ovviamente la qualità della 
vita è ostacolata, ma in generale il progetto di vita è ostacolato» [13]. 
 
 
2.4. Risorse individuali e familiari 
Le storie raccontate dagli intervistati hanno dunque confermato che le lavoratrici e i 
lavoratori para-subordinate/i sono soggetti liminari dei meccanismi di protezione sociale. 
Sono esclusi da tante prestazioni assistenziali e previdenziali del sistema di welfare o ne 
usufruiscono in modo intermittente e insufficiente; e sono esclusi dalla maggior parte delle 
regolazioni generali riguardanti il lavoro e le sue condizioni. Sono sospinti in situazioni di 
elevata esposizione al mercato, di elevata “mercificazione”. Per questo li troviamo di 
frequente in stati cronicizzati di vulnerabilità sociale, in cui subiscono una serie di debolezze 
e di in-capacità. Ma le storie raccontate dagli intervistati descrivono anche molteplici sforzi 
per contrastare e contenere le debolezze e le in-capacità. E proprio su questo aspetto 
intendiamo soffermarci: sulle strategie adottate dai collaboratori per ridurre le conseguenze 
negative dell’esposizione al mercato. Ne emergono vari tentativi di protezione; formule più o 
meno efficaci di protezione fai da te, di auto-tutela, di welfare auto-gestito, tutte alimentate   43
dalle risorse individuali e familiari. Questi costituiscono gli unici ambiti di de-mercificazione 
a disposizione.  
È il processo di individualizzazione dei rischi e delle protezioni, che riporta sul singolo 
e sui suoi supporti la responsabilità e la possibilità di fronteggiare i rischi, nonché la 
possibilità di assicurarsi un livello sufficiente di benessere economico e sociale, di accedere ai 
beni materiali e immateriali, di immaginare e provare a concretizzare progetti e desideri. E il 
processo di individualizzazione appare in vari frammenti delle storie dei collaboratori. Tanti 
dimostrano di aver metabolizzato l’idea che «occorre cavarsela da soli» [22]; «che devi essere 
bravo, devi saper svolgere il tuo lavoro, devi saper risparmiare, ecc;» [2]. Questi e molti altri 
frammenti simili sparsi lungo le narrazioni dimostrano che per gli intervistati è ben chiaro 
che i rischi vanno affrontati ricorrendo a risorse individuali. Al centro dei meccanismi di 
protezione è posto l’individuo; inserito al più nella sua comunità ristretta, composta dalla 
propria famiglia e/o dalla famiglia di origine. 
Alla famiglia in particolare è assegnato un ruolo di grande importanza: è la principale 
copertura contro i rischi della discontinuità del lavoro, del reddito, dei diritti, delle tutele; è 
l’ammortizzatore dei disagi che da ciò derivano. Per molti è la famiglia di origine, per 
qualcun’altro è la propria famiglia (riconosciuta o meno che sia dalla legislazione), quella 
costituita con il proprio partner. La casa dei genitori, i loro stipendi e le loro pensioni, lo 
stipendio del partner, nonché i suoi diritti e le sue tutele se si tratta di un lavoratore o di una 
lavoratrice tipico/a, funzionano come principale meccanismo di protezione. Molti intervistati 
fanno riferimento innanzitutto alla «necessità» e all’«importanza» di vivere ancora nella 
famiglia di origine29; una scelta che a volte è considerata frustrante, ma che per lo meno 
consente di «farcela», ossia di poter soddisfare buona parte delle proprie esigenze anche con 
un reddito basso e discontinuo. «Vivo con mia madre; è una condizione che mi dà la possibilità di 
soddisfare le mie esigenze» [21]; «non mi spaventa l’idea di uscire di casa, anzi mi piacerebbe molto, 
uno a una certa età vorrebbe certe cose, ma una casa per i fatti miei non me la posso permettere, non ce 
la farei» [7]; «per il momento vivo con i miei genitori, con quello che guadagno pago altre cose, ma non 
è che poi mi rimane tanto» [25];  
 
                                                 
29 Ricordiamo che più di un terzo dei collaboratori intervistati vive ancora nella famiglia di 
origine. Si veda la sezione contenente il disegno della ricerca.   44
«io vivo con i miei genitori, perché non ho la possibilità di vivere da sola: non posso comprarmi una casa, ma non 
posso neanche pagarmi l’affitto di un appartamento […] L’aiuto dei miei genitori è fondamentale; stando con 
loro diminuiscono le spese da sostenere, almeno posso permettermi una serie di cose, anche di divertimento. Ma 
la situazione non è facile, non è che mi piace, io ho già 32 anni» [1]. 
 
Ma altrettanto utile e necessario è poter condividere un appartamento in affitto con un'altra 
persona, tanto più se ha un rapporto di lavoro standard, se ha un flusso regolare di risorse 
economiche: «i pagamenti non coincidono mai con il momento in cui c’è da pagare l’affitto di casa, le 
bollette e le altre cose, per fortuna vivo con una persona che ha uno stipendio fisso, così quando c’è da 
pagare almeno lui può metterci qualcosa» [10].  
Poi la famiglia è importante per pagare una spesa imprevista, una spesa consistente, 
esorbitante rispetto alle risorse economiche a disposizione; e nondimeno è importante per 
poter affrontare i momenti in cui si hanno problemi di liquidità, a causa di ritardi nei 
pagamenti o a causa dell’andamento irregolare dei redditi da lavoro. Inoltre, le risorse della 
famiglia rappresentano l’unico sostegno al reddito nei periodi di mancanza di lavoro (o di 
scarsità di lavoro), quando si hanno pochi contratti e poche entrate. In una sorta di welfare 
family, le risorse della famiglia assicurano, in altri termini, un sussidio in caso di 
disoccupazione o sottooccupazione o comunque nelle situazioni di difficoltà e di bisogno 
economico. Ma la famiglia è importante anche per dare garanzie nel caso di richiesta di un 
mutuo, di un prestito, per un pagamento rateale, ecc. «Io cerco di fare con quel poco che mi entra, 
ma molte volte succede che vado sotto nel conto corrente, se per esempio capita un imprevisto; allora 
chiedo un aiuto ai miei genitori, anche se non mi piace» [20];   
 
«meno male che c’è la famiglia alle spalle che mi può sostenere nei momenti più problematici; anche se io cerco di 
non pesare molto; per carattere cerco di essere indipendente dal punto di vista economico. Però a volte è successo, 
per i motivi più diversi: una riparazione all’automobile, un acquisto più grosso, un pagamento. A volte sei 
costretto a chiedere non solo ai genitori, a volte ho dovuto chiedere anche ad amici» [4]; 
 
«per fortuna ho alle spalle una famiglia che può aiutarmi. Inoltre, il mio compagno ha un lavoro stabile e mi dà 
una certa sicurezza. Non so immaginare come sarebbe la mia vita se non avessi l’appoggio di queste persone, se 
dovessi contare solo sulle mie forze» [2]; 
 
«cerco di cavarmela, vivo con il mio fidanzato, che come me ha un contratto temporaneo; abbiamo comprato casa 
da poco, cioè sono stati i nostri genitori che l’hanno comprata, noi facciamo quello che possiamo, cercando di 
pagare parte del mutuo, ma senza di loro sarebbe stato impossibile, anche solo per le garanzie in banca. Certo che 
se almeno uno di noi due fosse sicuro avremmo una garanzia in più» [6]. 
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Infine, non si può sottovalutare il ruolo delle reti relazionali familiari nella ricerca di 
lavoro/committenti. Ovviamente la capacità della famiglia di funzionare come fonte di 
protezione è strettamente legata alle sue disponibilità di risorse, potremmo dire di capitali 
economici, sociali, ecc. E qui emergono le differenze nelle modalità di “vivere l’instabilità del 
lavoro”, nelle conseguenze che ne derivano, a seconda delle differenze sociali. Una 
correlazione che alcune storie evidenziano bene. 
 
«Nella mia esperienza la famiglia non può garantirmi un sostegno economico. Se io domani non potessi più 
pagarmi l’affitto, i miei genitori non potrebbero dire veniamo noi per aiutarti; mio padre ha una piccola pensione 
e mia madre è casalinga. Inoltre hanno ancora il loro mutuo da pagare. Per esempio, molte famiglie per aiutare i 
figli che hanno contratti instabili come il mio provvedono a stipulare una pensione integrativa. Non è il mio caso 
[…] Anche per questa necessità io mi sono “emancipato” presto dalla famiglia. Chi mi ha continuato ad aiutare 
durante l’università è stata mia nonna che invece aveva una pensione da lavoratrice. Chissà... forse se avessi 
ancora il sostegno della famiglia forse non avrei accettato questo contratto, forse avrei continuato a cercare 
lavoro» [9]. 
 
Un altro modo per proteggersi è poi quello di accantonare delle risorse, ovvero di 
risparmiare; che di fatto vuol dire poi, come abbiamo visto in precedenza, rinunciare a una 
serie di cose: «io cerco di risparmiare in modo da avere qualcosa per i periodi in cui non ho contratti, 
o per quelli in cui non mi pagano, in cui non percepisco nulla, perché anche se lavori i tempi di 
pagamento non sono così prevedibili» [18]; «ho una grande strategia: risparmio praticamente su tutto; 
risparmio davvero molto di modo che nei periodi di non lavoro ho qualcosa da parte; inoltre spero che 
incontrerò una persona con un lavoro stabile» [11]. Tuttavia, «mettere da parte qualcosa» non è 
sempre possibile. La fattibilità di tale strategia è legata soprattutto al livello della 
retribuzione, o meglio alla quantità di risorse economiche che entrano; ma anche alle 
condizioni della famiglia e ai supporti che può mettere in campo.  Riportiamo una tra le frasi 
più significative: 
 
«come ho detto, io lavoro quando c’è da lavorare, ma a volte non ho niente; per affrontare questo precarietà come 
fai? Tu ti armi con che cosa? Con piccoli escamotage. Rinunci a certe cose e cerchi di mettere da parte. Io per 
fortuna sono un buon gestore, ho imparato a gestirmi le risorse, non sono una persona con le mani bucate. E 
normalmente ce la faccio a farmi delle riserve. Però non è sempre facile: ci sono dei periodi in cui quello che 
guadagni non è tanto e allora non è possibile mettere da parte qualcosa» [4].  
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Nell’ambito di tale strategia, e più in generale delle protezioni “fai da te”, andrebbero 
inseriti i versamenti per pensioni integrative e per le varie forme di assicurazione. Si è già 
detto però che pochi sono i collaboratori che hanno in corso simili versamenti. Ciò 
nonostante, nelle dichiarazioni degli intervistati l’espressione ricorre spesso, come strategia 
suggerita da qualcuno nelle stesse condizioni, oppure da un genitore o da un altro partente. 
Per altro la pensione integrativa è spesso considerata la strategia più efficace per costruirsi 
un futuro pensionistico adeguato. Ma allo stesso tempo è considerata una strategia non 
praticabile nell’immediato, in quanto rappresenta un costo non sopportabile. È piuttosto un 
qualcosa da concretizzare «più avanti», in un tempo non definito. Tuttavia, qui vogliamo 
soffermarci sulla prima parte del ragionamento. Ai fini dell’indagine poco importa se gli 
intervistati hanno in corso versamenti a un fondo pensionistico privato o quando li 
cominceranno e se mai li cominceranno. Qui ciò che è più interessante sono le valutazioni 
sulla loro utilità; interessanti sono le frasi – assai frequenti – come: «non ho ancora provveduto 
ad una pensione integrativa», «vorrei farmi una pensione integrativa», «una cosa che volevo fare è la 
pensione integrativa, è una cosa che mi hanno consigliato», «forse mi servirebbe una pensione 
integrativa». Queste frasi dei collaboratori dicono – ancora una volta – di una accettazione 
dell’individualizzazione delle protezioni. Che nel caso specifico è il garantirsi una 
prospettiva di benessere economico e sociale per quando non si potrà più lavorare, per 
vecchiaia o per qualsiasi altro motivo. 
In un contesto di elevata esposizione al mercato, gli intervistati reputano fondamentali 
le competenze che si acquisiscono e che si possono mettere a disposizione dei committenti, 
ma anche il proprio atteggiamento e i propri comportamenti verso il lavoro e verso il datore 
di lavoro. Anche queste, che sono sempre e solo risorse individuali,  possono essere utilizzate 
per costruire strategie per ridurre le conseguenze negative dell’esposizione al mercato. Per 
proteggersi dall’instabilità del lavoro occorre dimostrare ogni volta che si vale. Ogni volta 
occorre rappresentare sé stessi come professionisti, come lavoratori instancabili, altamente 
motivati, interessati, collaborativi, comprensivi: ad ogni committente, ad ogni contratto. E 
proseguendo si rileva che una risorsa altrettanto importante – e sempre individuale – è anche 
l’auto-sfruttamento, l’auto-disciplinamento. Contro il rischio di un’eccessiva instabilità del 
lavoro si giunge di frequente ad accettare le condizioni peggiori, non badando alla mancanza 
di permessi e di ferie, agli orari lunghissimi, ai  ritmi inverosimili, alle retribuzioni basse.   47
«Per prima cosa ci metti tanto impegno, cerchi di fare le cose nel modo migliore, senza pensare a quante ore hai 
lavorato quel giorno; poi cerchi di comportarti in un certo modo, correttamente […] In modo da mantenere 
buone relazioni con tutti; discuti sempre con i colleghi, con i dirigenti; per non creare problemi» [20]. 
 
«Per mantenere il lavoro cerco di mantenere buone relazioni con tutti i committenti. Al di là del fatto della 
preparazione, io sono una persona molto corretta e molto puntuale; caratteristiche che credo siano apprezzate, 
per questo non ho mai avuto problemi. Poi sono sempre disponibile, mi faccio sempre in quattro per aiutare in 
caso di difficoltà. Quando un quotidiano è in una situazione di emergenza, che per esempio manca qualcosa, 
manca un pezzo, allora succede che mi chiamano di venerdì e mi chiedono se ho qualcosa. E io magari non ho 
niente, ma dico che sì, ho qualcosa. Allora mi chiedono di mandarla entro il lunedì. Sono quelle settimana in cui 
il sabato e la domenica lavoro per tutto il giorno, senza uscire: cerco materiali, approfondisco, ecc. Così riesco a 
mantenere buone relazioni. Il fatto che mi chiamano vuol dire che si fidano di me, sanno che posso garantirgli 
qualcosa. Certo a volte mi scoccia» [4]. 
 
È assai probabile che questa condizione di “solitudine” abbia una ripercussione 
negativa sul modo in cui si percepiscono le istituzioni e sul senso di cittadinanza. In realtà 
pochi intervistati sembrano aver elaborato tale aspetto e per conseguenza in pochi ne 
parlano. Nelle loro dichiarazioni si misura un allontanamento da quelle istituzioni che 
esprimono i vari tipi di prestazioni sociali (previdenziali, assistenziali) e le regolazioni 
generali sul lavoro e le sue condizioni; ma soprattutto nei racconti si misura una frustrazione 
del senso di cittadinanza, l’impressione di essere “meno cittadini”. «Ti senti meno cittadino, 
perché lavori tanto, produci, ma poi non hai gli stessi diritti. Sembra che a noi non ci hanno ancora 
codificato; almeno gli altri, le istituzioni; perché invece le imprese sanno bene chi siamo» [3]. 
 
«Avendo mia moglie con un contratto stabile e statale, dal punto di vista economico non credo di avere grossi 
problemi, nel senso che la questione bollette e piatto caldo in tavola è risolta. Il problema che sento maggiormente 
è sul discorso della dignità. Io non ritengo giusto che ci siano lavoratori così poco tutelati, che sono meno parte 
dei diritti che si sono conquistati» [12]. 
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Conclusioni 
 
Il dato fondamentale che emerge dai racconti dei collaboratori è la loro elevata esposizione al 
mercato, l’elevata «mercificazione» del loro lavoro. Un dato non nuovo, emerso anche da 
altre indagini e posto in evidenza da tante altre analisi e riflessioni sull’argomento. Una 
condizione che accomuna tutte le persone che svolgono il loro lavoro all’interno di rapporti 
non-standard; ma che nel caso dei collaboratori (a progetto, coordinati e continuativi, 
occasionali e così via) raggiunge i livelli estremi, prendendo le forme più perniciose. La 
praticabilità di molti diritti e della stessa cittadinanza, l’accesso al benessere economico e 
sociale, allo star bene umano, la libertà di auto-determinazione e di realizzazione di sé si 
connettono prevalentemente al mercato; ritornano a dipendere in modo più vincolante dal 
mercato e dalle sue evoluzioni, quindi dalla posizione e dal potere che in esso ha l’individuo. 
Ma ciò vuol dire che tutto torna ad essere strettamente legato alle risorse individuali della 
singola lavoratrice e del singolo lavoratore; alle sue “proprietà”, ai suoi capitali economici, 
sociali, di conoscenze, di informazioni e a quelli della sua famiglia. Questa elevata 
mercificazione del lavoro si esprime innanzitutto nella dipendenza dell’impiego, della sua 
durata, del reddito che ne deriva dall’andamento del mercato. I collaboratori si trovano 
pienamente esposti alle fluttuazioni della domanda. E quando le condizioni di mercato 
diventano difficili rischiano di trovarsi per lunghi periodi senza un impiego e senza sostegni 
economici. Ma si esprime in modo ancor più evidente nella marginalità rispetto ai 
meccanismi collettivi di protezione dai rischi. Di questo «supporto» ne usufruiscono in 
maniera limitata, ridotta, insufficiente.  
I collaboratori subiscono una scarsa istituzionalizzazione formale del loro rapporto di 
lavoro, una penuria normativa su molti aspetti relativi alla sua instaurazione e gestione: sulla 
retribuzione, sui contenuti della prestazione, sulla sua organizzazione e sui suoi tempi, sulle 
forme del controllo e delle sanzioni, sulla risoluzione delle controversie. Risulta ridotto il 
ruolo del diritto del lavoro; di quel corpus di regole dichiaratamente disuguale; sbilanciato a 
favore dei lavoratori; finalizzato a diminuire quella strutturale asimmetria di potere tra chi 
compra e chi vende forza-lavoro. E nondimeno risulta ridotto il ruolo giocato dagli attori 
collettivi, dai sindacati. Il diritto del lavoro degrada a diritto commerciale; la regolazione del   49
rapporto è affidata per una parte consistente alla negoziazione – formale e/o informale – tra 
datore di lavoro e lavoratore, alla loro autonomia privata, alle differenze di potere tra di essi. 
I collaboratori sono poi parzialmente esclusi dalle prestazioni assistenziali e 
previdenziali del sistema di welfare, oppure ne usufruiscono in maniera intermittente, 
limitata, ridotta, sempre insufficiente. Subiscono un deficit di protezioni, di diritti, di tutele. 
Non hanno accesso alle misure di sostegno al reddito (indennità di disoccupazione, cassa 
integrazione, indennità di mobilità, neanche al trattamento di disoccupazione con «requisiti 
ridotti»). Insufficienti sono le protezioni in caso di malattia, di infortunio o di 
maternità/paternità. Anche laddove sono previste, le tutele per tali eventi sono sempre 
interpretate in modo restrittivo. Così, per esempio, si riconosce il diritto alla sospensione del 
rapporto di lavoro (in caso di malattia, infortunio o maternità), ma senza che in tale periodo 
ci sia erogazione del corrispettivo e senza che ciò comporti una proroga della durata del 
contratto. E in ogni caso il diritto è riconosciuto per un tempo limitato, dopo il quale il 
committente può recedere. Ancora: l’indennità per maternità è assai esigua; mentre quella 
per malattia è corrisposta soltanto quando c’è ricovero ospedaliero. Per altro, anche questi 
pezzi di protezione sociale molte volte non risultano agibili a causa della brevità dei rapporti 
di lavoro. Poche sono poi le  possibilità di avere una pensione decente per quando non si 
potrà più lavorare per vecchiaia. E ancora tante altre sono le protezioni, i diritti e le tutele, 
ormai acquisite in un rapporto di lavoro subordinato, ma che all’interno di un rapporto di 
collaborazione scompaiono. Infine, a tale vuoto di protezioni, di per sé già assai 
ingombrante, si aggiunge la minore dotazione di strumenti per il conflitto e per il negoziato 
con il datore di lavoro/committente, insomma di strumenti per l’azione collettiva. 
Chi ha un rapporto di collaborazione è dunque invitato a farsi “imprenditore di sé 
stesso”, ad “aziendalizzarsi” a trasformarsi in micro-impresa. Deve appropriarsi delle 
pratiche e della razionalità dell’impresa. Oppure di quelle dei liberi professionisti. Ma senza 
avere le risorse di potere, i capitali, i mezzi di produzione, nonché le protezioni di cui questi 
operatori economici pure dispongono. Ma senza averne – di frequente – le medesime 
condizioni di lavoro, soprattutto di autonomia e di reddito. I collaboratori si raccontano 
come lavoratrici e lavoratori che consumano parti consistenti del loro tempo di vita 
nell’attività professionale, nella quale investono competenze, idee, passioni, emozioni; ma 
comunque assai lontani dal profilo classico del lavoratore autonomo. La temporaneità degli   50
incarichi, i continui cambiamenti di contratti e committenti li avvicinano a tale profilo (che 
per molti è una prospettiva, un’aspirazione, un sogno); ma le modalità e i tempi di 
svolgimento della prestazione, l’«indipendenza controllata», la «autonomia eterodiretta» 
(Addabbo e Borghi 2001), la debolezza contrattuale li riportano accanto al profilo del 
lavoratore subordinato.  
Questa vicinanza al lavoro dipendente, rende ancor più stridente il deficit di protezioni 
che subiscono. I collaboratori (come le altre persone con rapporti di lavoro non-standard) 
compongono un’area soggettuale, assai eterogenea al suo interno, che raccoglie profili anche 
piuttosto diversi, ma caratterizzati tutti da una flebile connessione con quella «proprietà 
sociale», rappresentata dai meccanismi collettivi di protezione sociale. La sua costruzione – 
come racconta Robert Castel (2004) – aveva le basi nell’intenzione di rendere più universale 
l’accesso alla libertà e alla cittadinanza che le dichiarazioni, i codici e gli ordinamenti 
economico-sociali liberali e borghesi contemplavano ed esaltavano; ma che poi nei fatti 
consentivano soltanto ad una frazione assai limitata della popolazione: a quelli che 
disponevano di adeguati «supporti», ossia di ricchezze, relazioni, poteri consistenti, derivanti 
soprattutto dalla proprietà privata. Le protezioni sociali costituivano i supporti per tutti 
coloro che non potevano contare su altre risorse se non quelle derivanti dal loro lavoro. I 
collaboratori hanno una flebile connessione con tali supporti 
Va però rammentato che tale condizione varia in modo considerevole tra i diversi paesi 
capitalistici, tra i diversi contesti economico-sociali; in conseguenza di come tra essi variano i 
sistemi di protezione sociale. L’estensione e l’intensità della «proprietà sociale» dipendono 
dai percorsi storici di ciascun paese, da come si sono configurate le istituzioni, nonché dal 
principio di equità prevalso nei differenti periodi. È chiaro per esempio che le distorsioni di 
cui si sta discutendo si presentano attenuate in quei paesi in cui hanno prevalso modelli più 
universalistici di welfare; mentre si presentano accentuate in quelli in cui hanno prevalso 
modelli lavoristico-assicurativi – come l’Italia – imperniati da un lato sulla figura del 
lavoratore, maschio, subordinato con rapporto di lavoro dipendente a tempo indeterminato, 
dall’altro sulle vecchie professioni liberali protette dagli ordini professionali. Tuttavia, il 
fenomeno è ovunque presente, uguali ne sono le determinanti e simili ne sono le tendenze e 
le direttrici.   51
In tale situazione di mancanza o di insufficienza di supporti, l’individuo è ri-
consegnato ai suoi propri supporti. Ri-precipita in una situazione in cui la possibilità di 
assicurarsi un livello sufficiente di benessere economico e sociale, di accedere ai beni 
materiali e immateriali, di immaginare e provare a concretizzare progetti e desideri, deriva 
unicamente dalle proprie risorse, dalle risorse individuali e familiari. Allo stesso tempo ciò 
significa che la disoccupazione o la sottooccupazione, l’impossibilità di lavorare per malattia, 
per la nascita di un figlio, o per qualsiasi altra ragione, l’insufficienza delle risorse 
economiche sono problemi individuali, che devono essere affrontati individualmente, senza 
far ricorso a meccanismi collettivi di protezione sociale. Insomma, usando le parole di Ulrich 
Beck, sul singolo individuo (e sui suoi familiari) franano nuove forme di responsabilità e 
«nuove forme di attribuzione di colpa» (2000, 196). Si verifica un cambiamento nel «carattere 
dei tipici eventi che mandano l’individuo fuori strada»: mentre prima erano un «colpo del 
destino», e proprio per questo venivano affrontati collettivamente, oggi si tratta più 
frequentemente di «eventi considerati come un fallimento personale» (ibidem).  
È il processo definito di individualizzazione dei rischi e delle protezioni, ovvero di de-
collettivizzazione degli stessi. Da cui originano gli svariati tentativi di “protezioni fai da te”: 
formule più o meno efficaci di auto-tutela, di welfare auto-gestito, di welfare family, 
alimentate sempre dalle risorse individuali e familiari. Tra le risorse individuali i 
collaboratori pongono innanzitutto il risparmio, che per la maggior parte di essi significa 
adattamento, rinuncia: rinuncia quotidiana alle spese meno importanti; posponimento ad un 
tempo non definibile di quelle più importanti, quali per esempio l’acquisto di un’automobile, 
di un computer, di un corso di formazione, di cure dentistiche, ecc.. Ma fondamentale risorsa 
individuale è anche la rappresentazione di sé nella vita di tutti i giorni come professionista, 
come persona instancabile, altamente motivata, interessata, collaborativa, comprensiva. E in 
tale ambito viene considerata una risorsa anche l’auto-sfruttamento, l’auto-disciplinamento. 
Contro il rischio di un’eccessiva instabilità dell’occupazione si accettano frequentemente le 
condizioni peggiori, non badando alla mancanza di permessi e di ferie, agli orari 
lunghissimi, ai ritmi inverosimili, alle retribuzioni basse. 
Ma è la famiglia il principale ambito di de-mercificazione dell’individuo: è la principale 
copertura contro i rischi della discontinuità del lavoro, del reddito, dei diritti, delle tutele; è 
l’ammortizzatore dei disagi che ne derivano. Per molti è la famiglia di origine, per   52
qualcun’altro è la propria famiglia (riconosciuta o meno che sia dalla legislazione), quella 
costituita con il proprio partner. La casa dei genitori, i loro stipendi e/o le loro pensioni, lo 
stipendio del partner, nonché i suoi diritti e le sue tutele se si tratta di un lavoratore o di una 
lavoratrice “tipico/a”, sono i più importanti meccanismi di protezione per i collaboratori (e in 
generale per le persone con rapporti di lavoro non-standard). Le risorse economiche della 
famiglia assicurano un sostegno al reddito nei periodi di mancanza di lavoro (o di scarsità di 
lavoro) o comunque nelle situazioni di difficoltà e di bisogno; consentono di pagare una 
spesa imprevista, una spesa consistente, esorbitante rispetto alle risorse economiche a 
disposizione; consentono di superare i momenti in cui si hanno problemi di liquidità a causa 
di ritardi nei pagamenti; consentono di alimentare forme di assicurazione e fondi 
pensionistici. Inoltre, le sue risorse relazionali svolgono un ruolo importante nella ricerca di 
lavoro/committenti. 
Ovviamente la capacità delle risorse individuali e familiari di funzionare come 
meccanismo di protezione da una serie di rischi è strettamente legata alle caratteristiche – di 
quantità e di qualità – delle stesse risorse. Detto in altri termini, l’efficacia delle formule di 
auto-tulela dipende dai supporti, dalle proprietà, dai capitali economici, sociali, di 
conoscenza e informazioni di cui dispone l’individuo e la sua famiglia. Le differenze nei 
supporti sono le «differenze che contano» tra le persone con rapporti di lavoro non-standard 
(Saraceno 2005). Il «costo umano della flessibilità», la gravità degli effetti della discontinuità 
del lavoro e della mancanza di protezioni sociali, il modo in cui si “vive l’instabilità del 
lavoro” variano infatti fortemente a seconda dei supporti disponibili. Con l’aumentare 
dell’importanza delle risorse individuali e familiari aumenta dunque il peso delle variabili 
concernenti la classe sociale di appartenenza, la posizione dell’individuo e della sua famiglia 
nella stratificazione sociale; Queste d’altronde sono ancora le variabili principali da cui 
dipendono le diverse dotazioni di risorse. Ma nondimeno aumenta il peso delle variabili di 
genere, età, origine etnica e quelle relative al territorio in cui si vive e si lavora (e a volte si 
cerca lavoro): lo sviluppo e la dinamicità del suo sistema produttivo e del suo mercato del 
lavoro, l’efficienza delle sue istituzioni, la dotazione infrastrutturale, tecnologica, di 
conoscenze.  
La configurazione che assumono i valori di tali variabili determina il grado di 
vulnerabilità sociale degli individui: le in-capacità e le debolezze economiche, culturali,   53
relazionali, politico-istituzionali. Da quella configurazione deriva la disponibilità di 
capacitazioni, ossia le reali possibilità di acquisire il benessere economico e sociale, lo star 
bene umano, la possibilità di padroneggiare il presente e poter anticipare positivamente il 
futuro e di «procedere verso obiettivi ritenuti importanti» (Sen 2000, 64); questo corrisponde 
al concetto di libertà ma anche a quello di cittadinanza. Ma ciò vuol dire che le 
disuguaglianze sociali si amplificano. Nuove disuguaglianze si sommano a quelle 
preesistenti, rinforzandone gli ingranaggi attraverso i quali operavano. In tale contesto gli 
appelli a diventare “imprenditori di sé stessi”, così come gli elogi dell’autonomia, della 
libertà di auto-determinazione, di realizzazione di sé (e lo stesso richiamo al senso di 
cittadinanza) oltre ad essere del tutto inopportuni, mostrano uno spiccato segno di classe. 
 
Certo in nessuno dei paesi capitalistici le persone con occupazioni non-standard, 
rappresentano la maggioranza della popolazione attiva. Anche se ne rappresentano una 
quota crescente e ormai significativa, che diviene ancora più consistente se si osservano 
solamente le persone più giovani, soprattutto se alle prime esperienze nel mercato del 
lavoro. Ma qui più che la dimensione quantitativa del fenomeno è importante la sua 
dimensione qualitativa: le conseguenze e il significato economico e sociale di tali forme di 
occupazione. Esse segnalano una trasformazione delle strutture profonde del mercato del 
lavoro e dei sistemi di protezione, ma non solo. Hanno un valore paradigmatico: sono 
l’espressione più visibile di un cambiamento più generale; costituiscono la spia 
dell’affermarsi di un cambiamento nello spirito del capitalismo. Dunque, in queste storie di 
collaboratori, come in tante altre che raccontano del loro inserimento precario nel lavoro e 
nei sistemi di protezione sociale, del prevalere dell’aiuto individuale e del sostegno familiare 
sulle solidarietà collettive, della solitudine di fronte ai cambiamenti in atto e ai rischi che ne 
derivano, degli scarti tra scelte permesse e scelte che si ha la possibilità di operare, della 
corruzione del carattere, dell’allontanamento dalle istituzioni, si leggono fenomeni più vasti. 
Nelle storie di collaboratori si specchiano i cambiamenti in atto nel capitalismo. 
I nuovi modi di produzione e le ideologie che essi esprimono richiedono la massima 
flessibilizzazione dell’uomo e della macchina. Tutto va assoggettato ad una razionalità e ad 
una pratica occasionalistica, misurata sul tempo breve e brevissimo. Ogni configurazione dei 
fattori produttivi, ogni configurazione organizzativa, non può che avere un carattere   54
transitorio, caduco, temporaneo, addirittura istantaneo, suscettibile di un subitaneo 
mutamento per adeguarsi alle circostanze. E l’organizzazione deve essere in grado di 
muoversi facilmente e rapidamente, passando da un territorio all’altro o da un individuo 
all’altro, laddove i costi, e più in generale le condizioni di utilizzo sono più convenienti e 
assicurano un miglior processo di accumulazione di profitti. Tale nuovo modo di operare 
delle imprese impone un percorso – più o meno graduale, più o meno intenso ed esteso a 
seconda dei paesi e dei modelli di capitalismo – di crescente de-regolazione del mercato del 
lavoro, delle forme di protezione sociale, dei vincoli per la tutela ambientale, dei vincoli per 
la tutela dei consumatori. Le culture imprenditoriali, ma nondimeno quelle delle istituzioni, 
appaiono completamente intrise di un’ansia di riduzione (o addirittura di eliminazione) dei 
vincoli all’agire economico delle imprese; di quei «lacci e lacciuoli», che sono poi – osservati 
da un altro punto di vista – i diritti delle persone che vi lavorano, dei suoi fornitori, dei suoi 
consumatori, dei territori e delle comunità locali in cui si insediano.  
  Nelle pratiche quotidiane delle imprese e delle istituzioni quell’ansia diventa 
progressiva de-responsabilizzazione verso individui e territori. Le imprese in particolare si 
sottraggono alle proprie responsabilità sociali; quelle che discendono dall’essere attori che 
utilizzano le più diverse risorse degli individui e dei territori, influenzandone sempre i 
percorsi e le caratteristiche di sviluppo economico e sociale. In questo comportamento si 
manifesta un fare parassitario e predatorio delle imprese: che usano individui e territori 
quando serve, sfruttandone le loro “dotazioni”, ma senza preoccuparsi delle prospettive e 
delle conseguenze di quello sfruttamento. Ovvero si manifesta quella crescente 
«irresponsabilità sociale» a cui fa riferimento Luciano Gallino e che si definisce come 
presunzione da parte delle imprese di «non dover rispondere ad alcuna autorità pubblica e 
privata, né all’opinione pubblica, in merito alle conseguenze in campo economico, sociale e 
ambientale delle sue attività» (2005, VII). Le imprese esternalizzano: trasferiscono “altrove” 
non solo pezzi di produzione e servizi, ma anche gli oneri per la protezione dai rischia, ma  
anche per i processi di apprendimento e di sviluppo di conoscenze. In sostanza si lascia 
precipitare su altri, siano essi i singoli territori o i singoli individui, la responsabilità e la 
possibilità di affrontare prospettive e conseguenze dell’azione economica dell’impresa.  
Il nuovo modo di operare delle imprese delinea dunque una nuova fase di 
«sregolatezza» del capitalismo; caratterizzata soprattutto dai processi di de-collettivizzazione   55
e di individualizzazione di rischi e protezioni. Per altro i “nuovi” paradigmi produttivi, così 
come accadeva con i “vecchi”, proiettano sull’intera società la loro razionalità e in tal modo 
contribuiscono a produrla. Proprio come il fordismo rappresentava non solo un tipo di 
organizzazione economica ma un’intera cultura, così anche il post-fordismo è la sigla di uno 
sviluppo sociale e culturale molto più ampio e profondo (Hall e Jacques 1989). Le 
trasformazioni nei modi di produzione, nelle organizzazioni, nel lavoro, si intrecciano con 
trasformazioni in altri sistemi sociali, nonché nelle caratteristiche della cultura e della 
politica. Ne deriva un’immagine di capitalismi in cui si procede alla rottura e al superamento 
dei compromessi sociali, alla compressione dei sistemi di condivisione collettiva e solidale 
delle responsabilità, delle protezioni, dei rischi; e in cui si assiste al rafforzarsi 
dell’individualismo, all’aumentare delle disuguaglianze e ad una loro maggiore tolleranza, 
nonché allo scomparire di progetti politici ambiziosi e complessi di equità e giustizia sociale, 
di “altre” direzioni per lo sviluppo socio-economico e di “altre” prospettive.   56
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